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Sammanfattning: Syftet med var uppsats &r att identifiera en yrkesroll dar
befattningshavaren arbetar pd ett bemanningsforetag med att bemanna for andra féretags
rakning inom olika branscher med egen anstallda konsulter. De arbetar proaktivt med att ha en
personalstyrka redo med konsulter som snabbt kan borja arbeta dd behov fran kunder
uppkommer. Uppsatsen ar skriven utifran teorier géllande arbetslivspedagogik, kompetens,
larande, ledarskap och kommunikation. Centrala teorier har for oss varit Lundmarks
kompetensblomma, Illeris definitioner gallande larande och kompetensutveckling samt
Lindelows kompetensmodell. Vara presenterade teorier ar hamtade fran vetenskapliga artiklar
och bdcker inom vart valda forskningsomrade. Vi har antagit en abduktiv ansats och en
kvalitativ metod med ett hermeneutiskt perspektiv. Empirin bestar utav av intervjuer, analys
av annonser samt befattningsbeskrivningar, vilka &r genomforda med en kvalitativ textanalys.
Vi har genomfort semistrukturerade intervjuer med tre intervjupersoner fran tre
bemanningsforetag, samt analys av annonser och rollbeskrivningar pa respektive befattning.
Det finns olika inriktningar inom bemanningsforetag dér rekrytering och bemanning ar tva
skilda, dven med avseende pa arbetssattet. Det foretag vi har samarbetat med arbetar inom
bemanning. Utifrdn de dokument och intervjuer vi analyserat har vi i var studie kommit fram
till att de tre olika befattningarna i stort satt har samma arbetsuppgifter. Trots detta framkom
det att alla de analyserade dokumenten skilde sig at pa synen av kravda kompetenser.
Befattningshavarnas syn pa de kompetenser som behovdes for att klara av den befattning de
hade, skilde sig saval fran annonsernas krav som fran befattningsbeskrivningarnas. | var
uppsatsanalys redogor vi for de for- och nackdelar som kan uppsta nar en organisations
tolkning av en yrkesroll skiljer sig gentemot befattningshavarens tolkning. Vi lyfter &ven
problematiken med yrkesrollens manga ansikten pad olika foretag kan resultera i att
felrekrytering, delade asikter i arbetets innebdrd och paverkan pa yrkets status.
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Begreppsdefinitioner

Almega Tjansteforetagen for Bemanningsféretagen — tidigare en branschorganisation for
bemanningsféretag, tillsammans med SPUR (se nedan) idag Bemanningsféretagen(BF?).

Befattningshavare - individen som innehar en position eller roll inom en organisation.
Befattningsbeskrivning - ett foretags beskrivning av arbetsuppgifter pa en specifik tjanst.

Headhunting — bemanningsforetaget skéter rekrytering nér kunden ska anstélla. Huvudsyftet
ar att hitta rétt person till rétt plats (BF).

HR-utveckling — personaladministrativa och personalstrategiska atgarder (BF).
Interim management - tillhandahallande av chefer for temporéara uppdrag.

Personaluthyrning - bemanningsforetaget hyr ut sina anstéllda till kundféretaget. Kunden
star for arbetsledningen (BF).

Personalentreprenad — bemanningsforetaget bemannar en hel avdelning, en process eller en
verksamhet at kunden (BF).

Search — chefsrekrytering genom riktad sékning och urval (BF).
SPUR - branschorganisationen Svenska Personaluthyrning- och Rekryteringsforbundet (BF).

Yrkesroll- arbetsuppgifterna som utfors av en befattningshavare.

! Bemanningsféretagen.se — branschorganisation bestdende av uthyrnings-, omstallnings-,
och rekryteringsforetag. Hanvisning kommer fortsattningsvis att vara (BF), se referenslista for
fullstandig referens.



1. Introduktion

| detta kapitel amnar vi att ge er en introduktion och bakgrund till vart valda amne. Var
problembakgrund, bakgrund till fragestallning, syfte, problemformulering samt

avgransningar kommer &ven att presenteras nedan.

1.1 Problembakgrund

| takt med globaliseringen av samhéllet kravs det att foretagen forsoker hédnga med i
utvecklingen genom att infora en mer flexibel arbetsorganisation (Bergstrom, 2007).
Flexibiliteten inom foretagen har bidragit till att bemanningsforetagen idag fatt allt storre
utrymme pd marknaden, da de kan hjalpa arbetsgivarna med personalforsérjning. 1993
avreglerades en da 50 ar gammal lag som innebar att formedling av arbetskraft betraktades
som en privat arbetsférmedling och skulle saledes anses som olaglig (Bergstrém, 2007).
Bemanningsbranschen har sedan dess expanderat i snabb takt och &r en utav de snabbast
vaxande branscherna i Sverige idag (BF). Detta blev darfor ett startskott for en ny marknad
dar andra foretag an arbetsformedlingen fick mojlighet att bista med, samt férmedla personal.
Ar 2003 gick SPUR och Almega ihop och bildade gemensamt branschorganisationen
Bemanningsforetagen (BF). Deras huvudsakliga uppgift ar att sékerstélla en fortsatt stadig
och expansiv utveckling av bemanningsbranschen i Sverige. Bemanningsforetagen &r idag
den organisation som tillhandahaller mest information kring branschen, detta genom sitt
Okande medlemsantal samt forskning, debattartiklar, rapporter och undersokningar (BF).
Bemanningsbranschen bestar idag utav tre forgreningar av foretag. Dessa tre ar:
uthyrningsforetag, vars huvudsakliga uppgift ar personaluthyrning samt personalentreprenad,
omstallningsforetag, som sysslar med bland annat jobbcoachning, utbildning och HR-
utveckling samt rekryteringsforetag, som arbetar med headhunting, interim managment och
search (BF).

Pa den svenska arbetsmarknaden &r enligt BF cirka 85 % av de verksamma
bemanningsforetagen auktoriserade och medlemmar i en branschorganisation. En
auktorisering innebér att foretaget uppfyller de krav som BF staller, detta for att sékerstalla

foretaget gentemot bade arbetsgivare och arbetstagare.



Kraven pa arbetstagare idag ar storre och mer varierande och arbetsgivarna kraver av
bemanningsforetagen att deras konsulter ska vara flexibla och 6ppna for konstant forandring
(Bergstrom, 2007). Arbetsgivarnas krav har sin forklaring i samhallets standiga forandring i
samspel med den Okade globaliseringen. Det betyder att det stéalls hoga krav pa de som
innehar befattningen vilken innebér att rekrytera konsulter for bemanningsforetaget. Detta da
de konstant maste kunna erbjuda den personal som foretagen efterfragar. | intervjuerna vi
genomfort framgar det att arbetssattet for befattningshavaren saledes ar omvéxlande. Detta da
arbetsuppgifterna kraver en stor kundkrets med kontinuerlig uppféljning och dar fortroendet
mellan kunder och befattningshavaren spelar stor roll. Det ar ocksd viktigt att, vid all
rekrytering, hitta rétt personal som innehar de kompetenser som krévs for att klara av yrket.
Detta da en felrekrytering till en tjanst kan kosta foretaget alltifran 180 000 till 990 000

svenska kronor, enligt Malin Lindeléw Danielsson (2003).

1.2 Bakgrund till fragestallning

Vi hade en vilja att fokusera pad personalen som arbetar med sjalva rekryteringen pa
bemanningsforetag for att fa veta mer om vad de ansag sig behdéva, i form av kompetenser, for
att klara av sitt arbete. Vi visste att rekryterare anvénde sig av olika hjalpmedel for att
kvalitetssakra sitt arbete i form av olika tester och arbetsbeskrivningar och vi trodde att all
bemanning till storsta del fungerade pa samma satt. Efter ett inledande mote med en anstélld
pa ett bemanningsforetag kom det fram att sa inte var fallet. Det finns olika inriktningar inom
bemanningsforetag dar rekrytering och bemanning ar tva skilda, dven med avseende pa
arbetssattet. Den person vi pratade med arbetade inom bemanning och inte rekrytering och
forklarade att de ofta hade problem med att fa anstallda pa ett uthyrningsforetag att stanna
kvar en langre tid nar de val borjat arbeta dar. Det visade sig att ndr vi letade efter lampliga
intervjupersoner med samma titlar pa foretaget fanns det inte. Da breddade vi oss till
bemanningsforetag i narliggande geografiskt omrade for att fa tag pa fler intervjupersoner
med samma titel. | vart sokande stotte vi pa flera olika titlar, ndgot vi fann intressant. Genom
fortsatta sokningar pa bland annat arbetsformedlingens hemsida fann vi att det inom
bemanningsbranschen fanns manga annonser med olika titlar men med, vad vi kunde utlésa,
liknande arbetsuppgifter. Darfor andrades vara avgransningar, samtidigt som vi fick ett
tydligare problemomrade. Vi fann det intressant att forsoka identifiera en yrkesroll och genom
en analys av befattningsbeskrivningar samt annonser och intervjuer med verksam personal
inom bemanningsbranschen, se pa vilka kompetenser som kravdes for att arbeta med

yrkesrollen. Dessutom ville vi se pa skillnader och likheter mellan de olika dokumenten.
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Svarigheten med den hoga omsattningen av personal pa befattningar inom
bemanningsbranschen var dven det ndgot som intresserade oss och blev ytterligare en

dimension vi ville ta hansyn till.

1.3 Syfte

Vi har som syfte att gora en studie gallande tre av befattningarna inom bemanningsbransche,
vilka ar Bemannings- och rekryteringsansvarig, Consultant manager samt Konsultchef.
Studiens syfte blir saledes att se pa likheter och skillnader med avseende pa kompetenser som
kravs for att klara av yrkesrollen, bade utifran befattningshavarnas perspektiv men ocksa
utifrn organisationens. Detta i form av befattningsbeskrivningar, annonser samt svaren fran

intervjupersonerna pa de befattningar som vi valt att undersoka.

1.4 Problemformulering

Samhéllet utvecklas i takt med globalisering och for att foretagen ska hdnga med i
utvecklingen menar Bécklund och Gestrélius (1989) att det krévs att de forandrar sin
arbetsorganisation genom exempelvis nya befattningar. DA varje anstéllning &r viktig och
arbetet med bemanning ar sa komplext fann vi svarigheter med yrkesrollens olika titlar.

Darfor har foljande fragor blivit intressanta for oss att undersoka:

- Vad finns det for skillnader och likheter mellan kompetenserna som krévs av
befattningshavaren ~ vilka  beskrivs i intervjuerna,  annonserna  och
befattningsbeskrivningarna?

- Vilka kompetenser anser befattningshavarna vara centrala for att beh&rska sina
arbetsuppgifter?

- Vilka for- och nackdelar kan en odefinierad yrkesroll ha, i forhallande till

arbetsgivare, arbetstagare och yrkets status?

1.5 Avgransningar

Vi har anvant annonser, befattningsbeskrivningar och intervjupersoner med olika titlar utifran
nedanstaende forklarande kriterier, detta for att sedan kartlagga yrkesrollen utifran
dokumentens syn pa kravda kompetenser. Detta har slutligen resulterat i tre annonser pa tre
intervjupersoners olika yrkestitlar samt respektive yrkestitels befattningsbeskrivningar. Nedan

foljer forklaringar kring vara intervjupersoners kriterier:



— Arbetar var? Pabemanningsforetag med inriktning pa uthyrning.

— Arbetar med? Att bemanna for andra foretags rakning, inom olika branscher, med
egenanstallda konsulter men déar arbetsgivaren star for arbetsledningen.

— Arbetar hur? De arbetar proaktivt genom att ha en viss personalstyrka redo i form av

konsulter som snabbt kan bemanna en tjanst dd behov fran kunder uppkommer.
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2. Tidigare forskning

| detta kapitel kommer vi att presentera en del av den tidigare forskning som gjorts gallande
bemanningsbranschen i Sverige. Tidigare forskning gallande begrepp sasom kompetens och
larande kommer aven att belysas. Detta for att du, som lasare, ska fa en inblick var var

uppsats positionerar sig med avseende pa tidigare forskning.

Det vi fann, nér vi borjade intressera oss for branschen, var att mycket utav den forskning som
gjorts har haft en inriktning pa relationen mellan konsulter och rekryterare men ocksa vilka
kompetenser som krévs av de konsulter som ar anstallda av bemanningsforetag. Vi har inte
funnit nagon forskning som gjorts pa var forskningsinriktning med avseende pa kompetenser
samt de avgransningar vi gjort. Mycket av den litteratur vi funnit har varit fran sent 1990-tal
eller tidigt 2000-tal och med tanke pa utvecklingen som skett under de senaste 20 aren ansag

vi att dessa referenser var foraldrade och saledes inaktuella for oss.

Ett problem vi har st6tt pa ar att fokus har lagts pa rekryterarna ur ett psykologiskt perspektiv,
exempelvis Kahlke och Schmidt (2002) Arbetsanalys och personbedémning. Vilken visar hur
rekrytering kan ga till ur ett psykologiskt perspektiv med avseende pa exempelvis
personlighetstester. Vi har aven stott pa litteratur ur ett ekonomiskt perspektiv under vart
sokande efter lampliga teorier for var uppsats. Paula Liukkonens (2006) bok Bemanningens

ekonomi: om personal, ekonomi och ansvar forr och nu ar exempel pa detta.

Vart grundlaggande perspektiv ar arbetslivspedagogik. Vi har inom arbetslivspedagogiken
funnit  svarigheter med att hitta forskning kring dmnena rekrytering och
bemanningsbranschen. Likasa att finna opartisk forskning da exempelvis referensen BF &r en
branschorganisation for bemanningsforetagen. Detta betyder saledes att rapporter och
debattartiklar som presenteras dar &r positivt instéllda till det som hor branschen till. Exempel
pa detta gar att finna i debattartikeln Regeringen hindrar bemanningsforetagen fran att skapa

jobb (2012) skriven av Henrik Béackstrom, forbundsdirektor for bemanningsforetagen.

Utbver begreppen kring bemanningsbranschen ar kompetens ett centralt ord for var uppsats.
Kompetens har som begrepp funnits lange vilket saledes betyder att en méangd forskning har

gjorts pa amnet. Vi har under var studietid kommit i kontakt med bade Per-Erik Ellstroms
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(1992), Knud Illeris (2013) och Lundmarks (1998) teorier dar kompetens star i fokus och
darfor har var anvandning av deras material varit en sjalvklar grund for oss. Vi vill garna
anvanda oss av nutida forskning for att teorierna i var uppsats ska vara sa aktuella som
mojligt. Darav var anvandning av exempelvis Illeris senaste bok Kompetens (2013) som har

sammanstallt tidigare forskning inom kompetens.

Avslutningsvis anser vi att vi placerar oss kring den forskning som lagger fokus pa
befattningshavaren och vad som kravs av denne. Vart grundlaggande fokus ar det
pedagogiska perspektivet, detta genom att belysa kompetenser, kompetensutveckling samt
larande. Vi har dven med arbetsgivarens och organisationens perspektiv nar vi ser pa den
odefinierade yrkesrollen som undersokts i uppsatsen, da vi vill lyfta fram detta perspektiv som

relativt outforskat.
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3. Teorl

| detta kapitel vill vi visa de teorier som tillsammans med empirin kommer att resultera i var
uppsatsanalys. En inledande forklaring av synen pa en befattning och dess forandringar foljs
upp av begrepp sa som kompetens, larande, ledarskap, problemldsning, kommunikation samt
makt och status. Detta kapitel kommer att ge er bade en definition av begreppen samt en

beskrivning av vad dessa star for innehallsmassigt.

3.1 Befattningsforandringar

Svenska foretag paverkas mycket av den ekonomiska och tekniska utvecklingen som sker i
det omgivande samhallet, men ocksa av kulturella, sociala och politiska varderingar sa som
exempelvis lagar och policys. Denna samhallsutveckling staller krav pa foretagen och tvingar
dem till att fordndra sin arbetsorganisation for att mota de nya kraven (Backlund & Gestrélius,
1989). En forandring i arbetsorganisationen kan ske genom forandring av en eller flera
befattningar. En befattning beskrivs av Backlund och Gestrélius (1989) som en position i en
arbetsorganisation, dar positionen & menad att anvéndas av en individ. Vilken roll denna
position innebdr inom organisationen paverkas av alla ovanstdende utvecklings- och
samhallsfaktorer. Befattningshavaren ar den individ som utifran de skyldigheter och
rattigheter som kravs for ett korrekt utférande av befattningen, dven valjer att folja och utéva
dessa. Exempel pa detta dr sociala, sa som ledarskap, samarbete och acceptans men ocksa
tekniska, sa som personlig och teknisk yrkeskunskap samt yrkesfardighet.

Backlund och Gestrélius (1989) menar vidare att beroende pa hur en befattning ar utformad
kommer den att spegla befattningshavarens syn pa de skyldigheter och rattigheter som ar
angivna, vilket ocksa paverkas av befattningshavarens kompetenser. Detta da skyldigheter
och réttigheter kan finnas i form av befattningsbeskrivningar, anvisningar eller praxis och
organisationen, kan ha en syn pa befattningens innebord vilken inte stammer med

befattningshavarens syn (Backlund & Gestrélius, 1989).

3.2 Kompetens — definition och innehall

Kompetensbegreppet ar ett begrepp som under de senaste 30 aren vuxit fram och gradvis
utvecklats i Sverige. Kompetensbegreppet gar i Sverige att finna inom saval skola och
utbildning, som inom arbetslivet. Detta betyder darfor att det finns manga definitioner pa
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begreppet (llleris, 2013). Vi anser att vi i var uppsats behover anvanda tva definitioner av
kompetensbegreppet, detta for att fanga in och komplettera vart valda forskningsomrade. Den
forsta definitionen ar av Per-Erik Ellstrom och gar att finna i Kompetens, Uthildning och
Larande i arbetsliv (1992),

“En individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift,
situation, kontext. Narmare bestamt férmagan att framgangsrikt (enligt egna
eller andras kriterier) utfora ett arbete, inklusive formagan att identifiera,
utnyttja och om mojligt utvidga det tolknings-, handlings- och
vdrderingsutrymme som arbetet erbjuder” (Ellstrom, 1992, s. 21)

Ellstroms (1992) definition av kompetens anser vi vara mer grundldggande. Foljande citat av
Dominique Rychen och Laura Salganik i samarbete med organisationen OECD (Organisation
for Economic Co-operation and Development) anser vi vara en mer arbetslivsanpassad

definition och fungerar darfor som ett komplement till Ellstroms citat i var uppsats,

"Kompetens definieras som formagan att pa ett framgangsrikt satt forhalla sig
till komplexa krav i ett bestdmt sammanhang genom mobilisering av
psykosociala forutsattningar (inklusive bade kognitiva och icke-kognitiva
aspekter). Det innebar en kravorienterad eller funktionell syn pa definitionen av
kompetens. Det fokuseras i synnerhet pa de resultaten som individen uppnar
genom en handling, ett val eller ett beteende med hansyn till de krav som
exempelvis knyts till en bestdmd yrkesposition, en social roll eller ett personligt
projekt.” (Illeris, 2013, s. 33)

Definitionen av begreppet kompetens ér, i likhet med innehdllet av det, svart att greppa i bara
nagra fa meningar. Vi har darfor valt att utga ifran Illeris (2013) element, som pa ett mer
utforligt satt beskriver innehallet betraffande kompetens, och vavt ihop den med Lundmarks
(1998) Kompetensblomma (se figur 1) vilken ocksa forsoker forklara och forsta komplexiteten

med att definiera begreppet kompetens.
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Figur 1. Kompetensblomma (Lundmark, 1998, s.35).

Som forsta steg i att forstd och pa ett mer ingaende sétt ta reda pa vad kompetens innebir,
menar llleris (2013) att en skillnad pa kompetens och kvalifikationer bor goras. Illeris (2013)
menar att kompetenser skiljer sig fran kvalifikationer, da kvalifikationer endast ar kunskap
som anvénds vid specifika situationer, vilka &r kopplade till larsituationen. Lundmark (1998)
menar att kompetens alltid maste hanga ihop med nagon sorts aktivitet och att en individ &r
mer eller mindre kompetent beroende pa i vilken situation denna befinner sig i. Det betyder
att det mest centrala med kompetensbegreppet &r situations- och handlingsrelaterat dar flera
kvalifikationer tillsammans resulterar i en kompetens som kan anvandas i andra situationer an
i just den specifika situationen som kvalifikationen lardes i (llleris, 2013). Lundmark (1998)
bekraftar Illeris (2013) om att kompetens ar beroende av i vilken situation en individ befinner
sig i och menar att kompetens darfor star for en potentiell handlingsformaga som relateras till
vilken situation individen befinner sig i eller vilket arbete som utfors. Ett av bladen i
Lundmarks (1998) Kompetensblomma heter Yrkesteknisk kompetens och innehéller de
grundlaggande kunskaperna och fardigheterna som behovs for att klara av de dlagda
arbetsuppgifterna. Traditionellt sett ar det kunskaper, fardigheter och attityder som ar de
grundldggande elementen nér det talas om kompetenser (llleris, 2013). Det finns situationer
dar dessa tre i samspel med varandra leder till att uppgiften utférs, men Illeris (2013) menar
att det idag krévs att dessa tre traditionella element kompletteras med andra kvalifikationer for
att uppgifter ska utforas pa ett an mer djupgaende satt vilket ocksd Lundmark (1998)

bekraftar, men tillagger att motivation och vilja ocksa &r viktiga delar i kompetensbegreppet.
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Viktigt, med avseende pa kompetenser och dess olika element, ar bedémningar och
beslutsfattande. Inom arbetslivet ar detta en viktig del da det laggs stor vikt vid att kunna ta
ratt beslut och bedémningar vid olika situationer. Lundmark (1998) kallar denna kompetens
for den Strategiska kompetensen vilket betyder att individen kan forsta vad som behovs goras
i en viss situation, trots att det kan vara omstandigheter som forsvarar beslutsfattandet. |
samband med att kunna fatta snabba beslut och gora ratt bedomningar krévs aven att det finns
en forstaelse for de strukturella sammanhangen vilket far medhall av llleris (2013). Det
betyder att individer behéver ha en forstaelse for hur olika situationer och handlingar hanger
ihop, men aven vilka foljder besluten far. | det strukturella kompetensbladet &r det darfor
viktigt att inom arbetslivet ha kunskap om hur verksamheten ska fungera, vilka mal som finns
och dessutom ha en forstaelse av vad den egna yrkesrollen innebar (llleris, 2013; Lundmark,
1998).

Social kompetens, socialitet och samarbetsférmaga ar grundlaggande element som ingar i
Illeris (2013) ovanstaende element. Lundmark (1998) kallar dessa for Social kompetens i sin
Kompetensblomma. Till stor del innebér detta att, i olika situationer handla med respekt,
omsesidighet och att ha formagan att se ur andra individers perspektiv. Det sista
kompetenselementet som llleris (2013) talar om ar formagan att handla sjalvstandigt, med
sjalvinsikt och sjalvfortroende. Det betyder att personen i fraga maste forsta sina egna

attityder och lita pa sin egen formaga och egenvarde for att uppna onskade resultat.

Ut6ver det som Illeris (2013) tar upp som grundlaggande for innehallet i kompetens finns det
ytterligare kompetenselement som vidgar begreppet. De element menar Illeris (2013)
karaktariseras av sin osystematiska anvandning da de anvands mer sallan an ovan beskrivna
faktorer och ar exempelvis:

— Kreativitet: kunskapen att kunna hantera ovéntade och of6rutsdgbara situationer dar
kreativiteten anvands for att fa nya tankebanor och finna losningar.

— Kombinationsformaga: kunskapen att kunna sétta olika omraden och forbindelser tillsammans
vilket leder till nya majligheter och dverskridande av redan anskaffade formagor.

— Flexibilitet: kunskapen att kunna stélla om och tdnka nytt vid behov. Forklaras dven som
omstéllningsberedskap.

— Empati: kunskapen att med inlevelse kunna forsta andras kanslor och uppfatta hur de kanner

sig.
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Lundmark (1998) véver istéllet in dessa element under Personliga kompetenser i sin modell
och menar att de ar viktiga da de bidrar till konflikthantering och en bredare forstaelse for
andra manniskor. Avslutningsvis resulterar de olika bladen i kompetensblomman i den
Funktionella kompetensen vilket innebar i vilken grad en individ klarar av sitt arbete utifran

de olika arbetssituationerna denne stélls infér (Lundmark, 1998).

3.3 Kompetensmodell

For att identifiera de kompetenser, formagor och kvalifikationer som kravs infor
implementeringen av en ny tjanst eller for att utveckla en befintlig tjanst kan foretag anvanda
sig av en kompetensmodell (Lindeléw, 2008). En kompetensmodell sammanfattar de
fardigheter och forhallningssatt som péaverkar det arbete som yrkesrollen innebar. Modellen
hjalper till att definiera och fortydliga processen inom organisationen da den tydliggor
begrepp som anvands savél i rekryteringsprocessen som vid utvecklandet av tjanster.
Lindeléw (2008) menar vidare att anvandandet av kompetensmodellen till viss del kan goéra
kompetenserna matbara och pa sa satt leda till att intervjuer och tester utvecklas, detta for att
pa ett likvardigt satt mata och jamfora individer i en rekryteringsprocess. Modellen resulterar
aven i att fokus hamnar pa begreppen som ingar i kompetens, vilket leder till att
organisationers personalstrategi blir central och dven att gapet mellan behévd kompetens och
befintlig kompetens kan identifieras. Detta betyder sdledes att kompetensmodellen gar att
anvanda pa befintliga tjanster men dven pa nya tjanster som behover utvecklas (Lindelow,
2008).

Kompetensmodellen gar att jamstdlla med en kravspecifikation, dar strategin amnar att
tydliggora de krav som stélls pa en specifik yrkesroll (Lindeléw, 2008). Enligt Lindelow
(2008) é&r olika organisationers behov mer lika an olika darfér har Kompetensmodellen
utvecklats for att fylla behovet av en mer generell metod och for att ratt kompetenser ska
innehas av yrkesutovarna. Begreppen som anvands i modellen gar att finna i teorier gallande
kompetens men ar i Kompetensmodellen baserade pa begavnings- och personlighetstester.
Begreppen bestar av fyra huvudgrupper; sociala fardigheter, personliga férmagor,
intellektuella fardigheter samt ledarskapsformagor (se bilaga 2: Kompetensmodell). De olika
huvudgrupperna bestar sedan av flera olika kompetenser, vilka tillsammans i olika
sammansattningar, bildar en kravspecifikation med fardigheter som de olika yrkesrollerna
kraver (Lindeléw, 2008). Utmarkande kompetenser for de olika huvudgrupperna é&r

exempelvis féljande:
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— Personliga formagor: initiativtagande, flexibel, prestationsorienterad samt energisk

— Sociala fardigheter: samarbetsformaga, lojal, serviceinriktad samt relationsskapande

— Ledarskapsformagor: ledarskap, ekonomisk medvetenhet, strategisk samt beslutsam.

— Intellektuella  fardigheter:  strukturerad, specialistkunskap, kvalitetsmedveten  samt

problemlésande analysformaga (Lindeléw, 2008).

3.4 Kompetens och larande

Larande bestar av olika processer som sker i hjarnan, alla kopplade till olika situationer och
handlingar. Den processen som sker forst, med avseende pa larande i forhallande till
kompetens, handlar om processen som samspelar mellan de yttre och inre variablerna. Detta
forklaras genom hur individen forhaller sig till de materiella och sociala omgivningarna.
Denna process ar pagaende under hela var vakna tid och registrerar situationer, handlingar
och héndelser i olika stor utstrdckning. Processen ar grundlaggande, beroende av tid och rum
och paverkas av geografiska, historiska och samhélleliga karaktarer (llleris, 2013). Samspelet
mellan tid och rum ger sig uttryck till exempel da en anstalld lar sig ett datorprogram géllande
Ionehantering, detta under ledning av en forelasare. Kopplingen mellan tid och rum blir

saledes forelasare, utbildningstillfalle och kunskap gallande lénehantering.

En process som pagar samtidigt som larprocessen beskriven ovan &r den inre bearbetningen
av de yttre faktorerna. Det & genom tidigare upplevda situationer och handelser som
kompetensutveckling sker. Processen av denna form av larande innebér enligt Illeris (2013)
ett kunskapsresultat eller en produkt av larande och beskrivs i Kompetensutvecklingens

grundlaggande struktur i modellen nedan.

funktionalitet sensitivitet

INNEHALL

SAMSPEL

integration



Figur 2. Kompetensutvecklingens grundlaggande struktur (Fritt fran Illeris, 2013, s. 80)

Aven om flertalet anstallda deltar pA samma utbildning betyder det séledes inte att larandets
produkt kommer att ge samma utfall, det vill sdga att alla kursdeltagare inte kommer att kunna
lika mycket vid utbildningens slut da de ar beroende av tidigare erfarenheter, kunskaper och
kanslor. Denna process kallas tillagnelseprocessen och omfattar tva olika sidor, den

innehallsliga samt larandets drivkrafter.

Den innehallsliga sidan betyder att &ven om det avsedda inte lars sa lar sig individen dnda
alltid nagot. Det betyder att &ven om larandet inte alltid nddvandigtvis speglar det som é&r
avsett att lara, finns det anda alltid en larandeprocess narvarande. Larandets drivkrafter
innebar i hur stor utstrackning individen har motivation, kéanslor och vilja att lara sig nagot,
vilket spelar en stor roll vid larprocessen (llleris, 2013; Lundmark, 1998). Ar séledes
engagemanget for larandet stort, faster dven en storre del av kunskaperna hos individen. Det
innebar ocksa att de kunskaper som lars under ett stort engagemang och med stor drivkraft,
paverkar de kommande situationerna déar kunskapen kan vara till nytta och darfor kan den
kunskapen ocksd nyttjas pa ett mer funktionellt satt. Detta da individer pa ett mer
andamalsenligt satt anvander sig av sina lardomar och kompetenser villet llleris (2013)
beskriver som funktionalitet. Engagemang utvecklar dven var kanslighet, sensitivitet, for att
forsta och samtidigt uppfatta de olika situationer vi hamnar i. Sensitivitet &r av stor vikt saval i
samspel med andra individer, som i samspel med samhallet i stort. Detta betyder att vi
utvecklas genom integration, alltsda den sociala biten i larandeprocessen. De tre delarna,
funktionalitet, sensitivitet samt integration samspelar hela tiden &en om utvecklandet av
andra kompetenser star i fokus (Illeris, 2013). Det ar d&ven genom observation som larande

uppstar, da individer lar sig genom att iaktta varandra (Wilson, 2008).

Detta betyder slutligen att i den grundldggande strukturen for kompetensutveckling har vi
saledes den innehallshallsliga sidan: att larandet inte alltid nodvandigtvis speglar det som ar
avsett att lara, larandets drivkraft: motivation, kanslor och vilja och hur dessa samspelar
mellan individ och samhalle, vilket paverkar larandet. Aven de tre dimensionerna,
funktionalitet, sensitivitet och integration finns med i kompetensutvecklingens grundlaggande

struktur.
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3.5 Larstrategier for kompetensutveckling

Med larande som grund ar det manga foretag som gor satsningar inom kompetensutveckling.
Enligt Kock (2010) finns det olika larstrategier som kan anvandas vid utvecklingsinsatser.
Med kompetensutvecklingsinsatser talas det om forandringar som &r och kommer bli
bestaende for foretag under en langre tid. Det finns bade planerade och oplanerade situationer
som resulterar i ldrande och kunskapsutveckling (Kock, 2010). De planerade
kompetensutvecklingsinsatserna bendmns som formellt larande eller formellt planerade
larstrategier. Vilket innebar externa eller interna kurser som de anstillda pa foretaget
medverkar i for att uppnd, av foretaget, onskade resultat. Dessa sker vanligtvis under
arbetstid, de finansieras av arbetsgivaren samt karaktariseras genom en hdg grad av planering
och organisering (Kock, 2010). Till skillnad mot de formella larstrategierna sker det &ven
informellt larande pa arbetsplatser. Detta &r larande som sker i vardagen, kollegor emellan,
och som karaktariseras av 1ag grad av planering och organisering. Det informella larandet kan
forekomma under arbetsplatsméten, utvecklingsprojekt eller jobbrotation (Kock, 2010). Det
informella larandet betyder till stor del att de anstallda lar sig under arbetets gang och detta

genom interaktion och observation av andra (Kock, 2010, Wilson, 2008).

Larstrategier karaktariseras séllan endast av det ena eller det andra ovanstaende satten att lara
(Kock, 2010). De inre och yttre processerna som llleris (2013) benamner, sker saval som
inom den formella strategin, som inom den informella (Kock, 2010). Varje gang larande sker
sd maste det processeras, forst mellan situationen och den larande och senare i en inre process
som resulterar i hur mycket och vad den larande tar till sig (llleris, 2013). De inre och yttre
processerna verkar alltid, oberoende av om larsituationen karaktariseras av formella eller
informella insatser hos organisationen (Kock, 2010; Illeris, 2013). Aven om fokus &r
organisatoriskt eller individuellt anpassat paverkar det organisationens anstallda eftersom det
ar de som deltar i en utvecklingsinsats for att en forandring ska ske (Kock, 2010).

3.6 Ledarskap

3.6.1 Ett doktrinskifte
Ledarskapet har sedan 1980-talet genomgatt ett doktrinskifte, fran en mer toppstyrd ledning

med utforliga regler och anvisningar till en friare ledning med ansvar for medarbetarna via

ledning genom idéer och visioner. En av tva anledningar till detta menar Sandberg och
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Targama (1998) handlar om samhéllets sociala och ekonomiska foréandringar, exempelvis
teknikens snabba utveckling i form av kommunikation, 6kade krav pa flexibilitet genom de
nya behoven fran kunderna och en industri i standig utveckling. Med denna utveckling foljer
ocksa krav pa 6kad och ny kompetens och slutligen finns det en 6kad konkurrens genom
globalisering dar problemldsning och utveckling ar viktiga kompetenser for att tillfredsstélla
kunders intressen (Sandberg & Targama, 1998; Wilson, 2008; Nilsson & Waldemarson,
2011).

Det andra skélet till ledarskapets doktrinskifte ar att en stor del tolkande forskning stddjer det
ledande sattet som innebdr att ledning sker genom idéer, visioner och att basen i det
organisatoriska handlandet ar forstaelse (Sandberg & Targama, 1998). Forstaelsen ar enligt
Sandberg och Targama (1998) inte beroende av yttre faktorer, sa som regler och instruktioner,
utan hur individerna forstar dessa regler och instruktioner vilket sedan ocksa resulterar i hur
de handlar i arbetet. For att fa ett arbete effektivt utfort galler det darfor for ledningen att ha
en gemensam forstaelse om foretagets uppgift, men det innebar dven att ledaren behéver veta
bade vad yrkesrollen innebar och vad organisationen kraver (Sandberg & Targama, 1998;
Yukl, 2010).

3.6.2 Problemldsning

Chefer anvander mycket av sin tid med administrativa arbetsuppgifter sasom att skicka mejl
och skriva lonerapporter, detta gor att det sa viktiga proaktiva arbetssattet med reflektion dver
eventuella framtida problem och planering inte alltid hinns med. Det finns alltid problem som
kan uppkomma snabbt utan forvarning, men finns det ingen plan for hur de eventuella
problemen ska l6sas, sa tar det oftast tid att l6sa dem. Tid som chefer ofta inte har sa gott om i
dagens arbetsliv (Yukl, 2010). Problem &r oftast olika viktiga ur chefens synsatt och de flesta
problem l6ses valdigt séllan eller till och med i vissa fall aldrig. Detta styrs ofta av hur viktigt
problemet upplevs vara, exempelvis om det finns en deadline eller ndgon annan &r beroende
av att problemet maste losas. Effektiv problemlosning stéller krav pa att halla sig lugn och
fokuserad. Detta gor aven social intelligens och férmagan att forsta behov, problem och
mojligheter som &r viktiga for en grupp eller en organisation. Mer specifikt kan man séga att
egenskaperna empati, social 6dmjukhet, flexibilitet och forstaelse av grupprocesser ar viktiga

for att vara en bra ledare ur problemlésningssynpunkt.
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Sandberg och Targama (1998) far medhall av Yukl (2010) da de menar att problem med den
okade sjalvstandigheten inom arbetet exempelvis ar att kraven pa kompetens okar. Detta for
att kunna ha ett proaktivt arbetssatt genom att bedéma och férebygga problem som kan
uppsta. Foretaget blir ocksa beroende av att personalen forstar de arbetsuppgifter som ska
utforas och darfor far ocksa ledande personer inom foretag en mer pedagogiskt viktig roll for
att formulera och klargéra foretagets uppgift, folja utvecklingen och halla foretaget
konkurrenskraftigt (Sandberg & Targama, 1998). Chefsroller innebér ofta en hog stressniva
da problem snabbt kan uppkomma och arbetsuppgifterna ofta &r betungande som t.ex.
avskedning av personal, viktiga beslutsfattande eller missnojda kunder. Personer paverkas
olika mycket av stress i en situation. Detta beror pa hur personen medvetet eller omedvetet
tolkar och beddmer situationen som skadlig, hotande eller utmanande och hur personen tror
sig kunna hantera denna situation (Wilson, 2008; Yukl, 2010).

3.6.3 Relationer och kommunikation

Ledare lagger mycket av sin tid pa dialog och interaktion utanfor organisationen, exempelvis i
form av kontakt med konsulter och kundféretag. Denna externa kommunikation ar ett viktigt
arbetsverktyg for att knyta kontakter samt ge informationsutbyte pa marknaden som i sin tur
kan bidra till problemlésning och nya idéer (Yukl, 2010; Nilsson & Waldemarson, 2011). Den
externa kommunikationen kan ocksa handla om att kommunicera normer och varderingar och
informera om arbetsmal. Den viktigaste och mest effektiva kommunikationsformen ar den
muntliga, da det gar att fora en mer fargrik dialog genom att se och lasa av kroppssprak och
aven reda ut eventuella problem och missuppfattningar direkt vilket leder till ett battre
relationsskapande (Yukl, 2010). Det &r viktigt for en ledare att klara av bade det interna och
externa natverkandet och att dessutom ta tillvara pa de mojligheter som ges att vidareutveckla

det pa exempelvis moéten, after works, kundtraffar och ceremonier (Yukl, 2010).

3.7 Dialogkompetens

Varje dag tvingas manniskor Gverallt, exempelvis pa jobbet eller i skolan, att samarbeta med

varandra. Detta samarbete kréver att individerna kommer Gverens bade om ett eventuellt

problem och hur det ska l6sas. En forstaelse for varandras perspektiv och att gemensamt I6sa

problem menar Eide och Eide (2006) leder till ny forstaelse och kunskap vilket kan fora

organisationen framat. For att organisationerna ska dra nytta av den nya kunskapen behdvs

kommunikation och en kommunikativ formaga. Professionell kommunikation sker i
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arbetssituationer och skiljer sig fran den vardagliga kommunikationen (Eide & Eide, 2006).
Yrket en individ har innebar ocksa innehavandet av en roll. Denna roll kraver inom den
professionella kommunikationen att befattningshavaren med sin kompetens och stallning
behdver vara stodjande och kunna moéta savél de anstalldas behov som sina kunders. Genom
samtalet kan individer stimma av om deras uppfattningar av en verklighet ar samma.
Wilhelmsson och D66s (2012) och Eide och Eide (2006) menar att de redskap som finns, for
att kunna ha ett bra samarbete och fa forutsattningar till att forstd varandra, ar tal och

avstamning.

For att na fullstandigt utbyte i ett samtal och att dven personlig utveckling ska ske, kréavs det
att de som ar inblandade i samtalet ger varandra lika mycket utrymme och tillater varandra att
ha skilda asikter genom att fora en dialog med varandra. Detta kallas att ha dialogkompetens.
Dialogkompetens behovs tranas upp for att kunna anvandas fullt ut i saval sakfragor som i
personliga fragor. Detta for att kunna tala, lyssna och reflektera framgangsrikt (Wilhelmsson
och D66s, 2012). Genom traning kan man fa fram ett mer nyanserat och djupgaende svar pa
problem som uppstar. Dessutom ges det genom traning mojlighet att komma fram till fler, och
forhoppningsvis battre 16sningar, och pa detta satt battre forstd hur andra manniskor tanker
genom att kunna se utifran deras perspektiv samt vad de har for behov (Wilhelmsson och
D&06s, 2012).

Eide och Eide (2006) beskriver kvalitetssakrande inom yrkesprofessionell kommunikation
genom tre nyckelord, empati, fackkunskap och malorientering. Den yrkesutévande behéver ha
en blick for kunders behov, ha god insikt i fackomradet for att kunna vardera vilka atgarder
som behdévs genomforas for att na de uppsatta malen. Fackkunskapen &r viktig bade genom att
den yrkesverksamma lattare kan satta sig in i olika individers situation och kdnna empati, men
aven for att vara trovardiga utat (Eide & Eide, 2006).

3.8 Makt och status

Organisationers strukturer kan vara uppbyggda pa olika satt och handlar om hur en
organisations relationer mellan olika delar ser ut (Hatch, 2002). Vanligast inom
organisationsforskningen ar social struktur vilket innebdr relationerna mellan manniskor,
positioner och de olika arbetsgrupperna som de tillhér. En vanligt férekommande social
struktur ar hierarki. Hierarkin speglar ofta maktordningen bland olika positioner eller roller i
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en organisation och ger auktoritet genom de rattigheterna som positionsinnehavaren far.
Auktoriteten som hierarkin ger, speglar ocksa mojligheten att paverka de som har en lagre
auktoritet och ger aven mojlighet till att paverka beslutsfattande i organisationer eller
foretaget. Bade Hatch (2002) och Yukl (2010) menar att hogre auktoriteter ofta har hogre

status och makt bara genom sin roll eller befattning.
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4. Metod

Foljande kapitel kommer att behandla och ge forklaring val av metod. En beskrivning av
urval, genomférande och hur vi har gatt tillvaga for att kvalitetssakra var uppsats ar detta

kapitels huvudsyfte.

4.1 Metodval

Forskare studerar problemomraden dar problemen &r nagot de 6nskar sig fa ny eller fordjupad
kunskap om. Detta kan ske pa olika satt och inom vetenskapsteorin arbetar forskare med att
studera andra forskares teorier for att sedan producera nya teorier och pa sa satt ocksa ny
kunskap (Patel & Davidsson, 2010). For att fa fordjupad eller ny kunskap om ett problem
genomfors oftast empiriska studier da kunskap skaffas genom observationer av omvérlden
och verkligheten (Wilson, 2008). Det finns olika sé&tt eller metoder for att skapa, analysera och
bearbeta den empiri som forskaren samlat in, detta &r till exempel kvalitativ metod eller
kvantitativ metod. Enligt Fejes & Thornberg (2009) finns det inte en riktig sanning om
metodansatser utan flera olika, vilka dessutom kan beskrivas olika av olika forskare.

En kvantitativ metod karaktariseras av mer statistiska bearbetnings- och analysmetoder medan
den kvalitativa metoden ar mer inriktad pa sa kallad mjuk data sa som intervjuer och tolkande
analyser (Patel & Davidsson, 2010). Vi har i var studie anvént oss av en kvalitativ metod med
fokus pa ett hermeneutiskt perspektiv, vilket betyder att forskaren forsoker tolka och forsta
maéanniskans yttre handingar (Herbert & Bergstedt, 2008). En forklaring av tolkningsprocessen
gors oftast genom den hermeneutiska cirkeln som betyder att allt ses i delar som sedan satts
ihop och bildar en helhet. De olika delarna kan inte forstas om de ses sjalva utan maste
relateras till andra delar for att sedan véaxa ihop till en helhet och bilda en ny forstaelse. For att
fortydliga detta kan exempelvis ett ord inte fa samma forstaelse som flera ord ihop, i en
mening. De olika delarna, orden, ger en annan forstaelse nar de bildar en mening och kan
saledes skapa en ny, djupare forstaelse. Varje del kan hela tiden bilda en ny forstaelse och da
forandras forforstaelsen och cirkeln fortsatter sin process (Herbert & Bergstedt, 2008).
Hermeneutiken uppdagades av pedagogen och filosofen Friedrich Daniel Ernst
Schleiermacher som levde under slutet av 1700- och borjan av 1800-talet. Schleiermacher
analyserade texter och byggde sina teorier med spraket i centrum. Den hermeneutiska
forskaren har en subjektiv roll till kunskapsobjektet och analysen sker genom tolkning och

forstaelse av detta objekt (Herbert & Bergstedt, 2008). Hermeneutiken skiljer sig fran
25



naturvetenskaplig teori dar forskare studerar relativt stabila och oféranderliga objekt. Detta &r
svart att gora i foranderliga miljoer som till exempel humanbeteende och
samhallsvetenskapliga objekt, vilka &r dynamiska genom sin standiga forandring (Patel &
Davidsson, 2010).

Ett annat satt att se pa kunskap &r pa ett positivistiskt satt, vilket ar raka motsatsen till
hermeneutiken pa manga vis, men de bada perspektiven har gemensamt att de ser kunskap
som nagot som finns bakom det som &r observerbart. Positivismen riktar daremot fokus pa
produktionen av teoretiska strukturer som ska forklara alla empiriska iakttagelser till skillnad
fran hermeneutiken dar dessa iakttagelser forklaras genom tolkning (Patel & Davidsson,
2010). Patel & Davidsson (2010) skriver att positivisterna menar att forskaren ska kunna
bytas ut och att resultatet anda ska bli samma vilket gor synen pa forskaren inom positivismen
objektiv. Detta skiljer sig frdn hermeneutiken dar bland andra Fejes & Thornberg (2009)
menar att relationen mellan forskaren och forskningsobjektet aldrig ar helt objektiv da
forskaren alltid bar med sig sin bakgrundsinformation och kunskap vilket bidrar i tolkningen.
Darfor ar det viktigt att inom den hermeneutiska forskningen alltid redovisa sin forforstaelse
for det kunskapsobjekt som studerats, detta for att lasaren ska kunna beddma de kommande

resultaten och tolkningarna forskaren gjort (Patel & Davidsson, 2010).

Enligt bland andra Patel och Davidsson (2010) samt Kvale och Brinkmann (2009) kan man
genom kvalitativa intervjuer upptacka och identifiera uppfattningar da man aldrig i forvag kan
séga vad sanningen &r eller vad intervjupersonerna ska svara. Darfor har vi valt att genomfora
intervjuer da vi anser oss behdva en dialog med intervjupersonerna for att kunna ge dem
mojlighet att forklara och utveckla sina tankar samt for oss forskare att kunna stélla
foljdfragor och pa detta sattet minimera missforstand (Kvale & Brinkmann, 2009; Patel &
Davidsson, 2010). Intervjuerna har varit viktiga for att fa forstaelse for hur de, som innehar
yrkesrollen som bemannare pa olika foretag, faktiskt ser pa de kompetenser som kravs for att
klara av arbetet de utfor. Den kvalitativa metoden anser vi ge oss en bra bild av de
kompetenskrav som behdvs for yrkesrollerna vi studerat men aven for att fa svar pa de
fragestallningar vi har. Vi anser att det kan finnas svarigheter och begransningar i att
genomfora en kvantitativ studie da det inte skulle ge oss de djupgaende svaren som vi behdver

med avseende pa var fragestallning.
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Vi har i var uppsats anvéant oss av en abduktiv teoriansats da vi under uppsatsens gang har
behovt véaxla mellan teori och verklighet da vi fatt ny kunskap och nya vinklar att undersoka
under arbetets gang (Patel & Davidsson, 2010). Den kvalitativa metoden anser vi vara
grundlaggande i vart arbete med uppsatsen da vi menar att det ar den metod vi kan anvanda

oss av for att tolka och beskriva kunskapsobjektet som vi valt att undersoka.

4.2 Forforstaelse

For att saledes ge vara lasare en bra mojlighet att bedoma de senare resultaten av var studie
ska vi harmed forsoka, pa ett kort men anda uttémmande satt forklara var forforstaelse av

kunskapsobjektet vi valt.

Vi har bada last kurser med fokus pa arbetsliv och organisationsutveckling och har en examen
som véntar runt hornet. Darfor hade vi funderingar kring vad som skulle kunna ge oss
ytterligare en dimension i var utbildning. Vi kom ganska snabbt fram till viljan av att studera
bemanningsforetag. Detta da vi bada last en kurs i rekrytering och urval och tyckte det var ett
intressant omrade vilket kanske dven kunde resultera i en ingangsport till arbetslivet infor var
stundande examen. Ingen av oss har tidigare haft ndgon kontakt med bemanningsforetag och
darfor visste vi inte mycket mer om branschen an att den ar pd uppgang pa arbetsmarknaden
och att arbetet handlar om att anstélla personal. Da vi fann det intressant att ha ett pedagogiskt
perspektiv i var uppsats var kompetenser det som intresserade oss mest och dven det vi last
och skrivit om i tidigare kurser pa universitetsniva. Ingen av oss har tidigare skrivit utifran ett

hermeneutiskt perspektiv.

4.3 Urval

Utifran de avgransningar vi gjort i var uppsats hade vi svart att hitta manga intervjupersoner.
Vart urval blev darfor ett bekvamlighetsurval i enlighet med Trost (2010) istallet for ett
strategiskt urval, detta eftersom vi inte kunnat Vvélja intervjupersoner fritt.
Bekvamlighetsurvalet speglar ocksa var uppsatsinriktning da vi, efter vart inledande mote
med en bemannings- och rekryteringsansvarig, som hédanefter kommer bendmnas som person
A i var uppsats, fick svarigheter med att hitta samma titel pa tillrackligt manga
intervjupersoner. Problemet med olika titlar valde vi att utnyttja och istallet fokusera pa i var
uppsats. Vi kunde darfor bredda vara vyer rent geografiskt da vi nu dven ansag oss kunna

genomfora telefonintervjuer utan att kvaliteten pa vart arbete skulle minska. Vi borjade leta i
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de kontaktnatverk vi sjalva hade da vi bada har bekanta och slakt som ar verksamma inom
bemanningsbranschen, men som inte bor i narheten. Pa detta satt lyckades vi fa fram
ytterligare tva intervjupersoner, person B som har befattningen Konsultchef och person C med
befattningen Consultant manager. Totalt har vi alltsa tre intervjupersoner, vilka vi genomfort
intervjuer med. Intervjupersonerna arbetar pa tre skilda foretag med en geografisk spridning
fran Malmo i soder till Goteborg i norr. Bemanningsforetagen &ar framstaende inom
bemanningsbranschen och har alla en bred malgrupp, de rekryterar bade tjansteman samt
kollektivavtalsanstallda. Detta ser vi som en positiv bredd i urvalet da ett av vart syfte var att
belysa eventuell problematik med olika titlar inom olika bemanningsforetag. Efter det att var
fragestallning samt avgransning var gjord har vi haft ett externt bortfall, personen valde att
inte svara pa vara fragor pa grund av tidsbrist. Vi anser dock att de tre kvarvarande
intervjupersonerna har givit oss tillracklig med underlag for var uppsats tillsammans med de

andra dokumenten vi har i form av annonser och befattningsbeskrivningar.

4.4 Genomfodrande

Vi skickade ut mejl dér vi presenterade oss som studenter fran Lunds Universitet och som i
samarbete med dem ville skriva en kandidatuppsats med fokus pa kompetenser och
bemanningsbranschen. Detta mejl skickades till narliggande bemanningsforetag for att ha
geografisk maojlighet att besoka dessa for eventuella intervjuer. Pa detta mejl svarade person
A och visade intresse av att intervjuas, darfor bestamde vi traff for ett forsta mote. Person A
berdttade att dennes huvudsakliga arbetsuppgift var att tillgodose foretag med lampliga
konsulter och vi fick veta att person A:s arbetssatt var att arbeta proaktivt genom att alltid ha
en bank med konsulter redo, besittandes pa olika kompetenser. Detta for att snabbt kunna
matcha sina kunder, det vill sdga foretagens, behov av personal. Vi tyckte att person A:s
arbetssatt var intressant att undersoka vidare och vart fokus efter detta inledande mote blev
darfor var fragestallning mer preciserad och resulterade i var valda problemformulering, se

1.5 Avgransningar.

Vi utformade en intervjuguide (se bilaga 1: Intervjuguide) och genomférde semistrukturerade
intervjuer dar det fanns tillfalle for den intervjuade att svara Oppet pa de fragor som stalldes
samt gav mojlighet for oss att stélla foljdfragor for att fanga upp intressanta svar och lata dem
utveckla sina funderingar, detta i enlighet Kvale och Brinkmann (2009). Vi fortsatte senare att
genomfora en analys av de annonser vi hade till varje befattning for att darefter ga vidare med

intervjun ansikte-mot-ansikte, vilken kom att genomforas pa person A:s kontor. Efter denna

28



genomforde vi telefonintervjuerna i ett konferensrum dar vi hade mojlighet att ha en tyst och
lugn plats for att minska stérande moment. En av oss genomforde intervjuerna samtidigt som
korta anteckningar gjordes fora att kunna stélla féljdfragor. Den av oss som inte intervjuade
kom att genom observation folja intervjuerna och samtidigt fora anteckningar. Detta for att
forsoka fa en helhetssyn och mojlighet att flika in om nagot gloms bort eller behévde tillaggas
(Kvale & Brinkmann, 2009). Den hermeneutiska inriktningen har gjort att vara intervjufragor
stallts i enlighet med Patel och Davidsson (2010) teorier for att fa en djupare forstaelse.
Fragorna stalldes med foljdfrigor som “har jag forstitt detta ritt om...” och * stimmer mina
uppfattningar?”, likasa har ickeord som “mmm” anvénts under alla intervjuer for att skapa
trygghet och uppmuntra respondenten att fortséatta (Eide & Eide, 2006). Intervjuerna tog cirka
25-35 minuter att genomfora och vi spelade in intervjuerna digitalt for att sedan transkribera
dessa for att vi skulle kunna gora var textanalys av dem. Detta gjordes i enlighet med

vetenskapsradets etikrekommendationer (www.vr.se, 2011).

Vi letade &ven upp annonser med titlar som stdmde Overrens med intervjupersonernas
yrkestitel. Ingen av annonserna var ifran det foretag som personen med samma titel arbetade
pa. Detta for att ville fa en storre spridning och aven dar se om det var samma roll med tanke
pa kompetenskrav. Vi berattade inte for intervjupersonerna vilken yrkestitel som annonsen
tillhorde och inte heller fran vilket féretag den kom. Vi valde att mejla annonserna i efterhand
till de vi intervjuade for att lata dem i lugn och ro vélja ut de tre-fem viktigaste kompetenserna

som annonsen lyfte fram.

4.5 Analysmetod

Vi har valt att anta en kvalitativ metodansats genom att arbeta efter Fejes och Thornbergs
(2009) analys i fyra steg. Vi har valt att presentera denna i den egengjorda modellen,
Fyrastegsmodellen (figur 3) nedan. Forsta steget i modellen &r att identifiera ett problem. Steg
tva innebar att valja texter som vi som forskare anser vara relevanta och ger viktig
information till vart arbete. Steg tre ar att skapa analytiska teman. Avslutningsvis innebér steg
fyra den detaljerade analysen (Fejes & Thornberg, 2009). Med pilarna i modellen gor vi ett
forsok att visa pa att processen inte ar linjar utan att vi vid varje steg fick ga tillbaka for att

validera vara val med foregaende steg.
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Steg 4

Steg 3 Detaljerad analys

n Steg 2 Skapa analytiska teman

Steg 1 ‘ Val av text/er

Identifiera problem

Figur 3 Fyrastegsmodellen (Fritt fran Fejes & Thornberg, 2009).

Analysen av dokumenten genomfordes genom kvalitativ textanalys, detta betyder i sig att vi
har antagit ett kvalitativt forhallningssatt (Fejes & Thornberg, 2009). Valet av analysmetod
gjordes da den kvalitativa textanalysen tydliggor hur man med en textanalys laser och
analyserar texter av olika slag, men med syftet att skapa kunskap om innebodrden av texten
utifran det forskningsobjekt eller problem vi som forskare har. Den kvalitativa textanalysen
kommer fran hermeneutiken vilket handlar om att férsta och forsoka fa ut en mening fran
texter (Fejes & Thornberg, 2009).

Fejes och Thornberg (2009) har ocksa utvecklat riktlinjer inom den kvalitativa
textanalystolkningen vilka ar uppdelade i fyra olika dimensioner. Forsta dimensionen
fokuserar pa analys av upphovsmannen, textforfattaren eller den sammanstéllande redaktoren
for att forsoka fa svar pa vilka betydelser forfattaren sjalv har lagt in i texten. Den andra
dimensionen har fokus pa textens innehall och sprakliga, litterara och innehallsliga betydelser.
Tredje dimensionen innebér att forskaren tolkar vilken innebord texten far i forhallande till
samhallet, exempelvis samhéllets kulturella varderingar och vilka som styr dessa vérderingar i
samhéllet. Den fjarde dimensionen &r den problematiserande dimensionen dar analysen kan
fordjupas genom att lagga till ett teoretiskt perspektiv (Fejes & Thornberg, 2009). Den andra
dimensionen &r den vi anser passa bast in med vart kunskapsobjekt da vi som forskare kan
studera texterna, inte forfattarna, bakom texten for att se vilka begrepp och beteckningar som

anvands for att forklara vilka kompetenser de olika befattningarna kraver.
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Vart analysarbete inleddes i det tredje av fyra stegen i Fejes och Thornbergs (2009)
Fyrastegsmodell. Detta genom att kompetens lades in som analytiskt tema. Darefter fortsatte
vi till det sista steget, steg fyra i modellen, d&r vi fordjupade analysen med den
fjarde problematiserande dimensionen da vi lade till det teoretiska perspektivet kompetenser
med hjélp av Lindeldéws (2008) kompetensmodell (se bilaga 2, Lindelows kompetensmodell).
Vi fortsatte med att lasa igenom texterna och grovkategorisera dem utifran var fragestallning
och aven det forstaelseperspektiv som hermeneutiken innebar (Fejes & Tornberg, 2009).
Detta gjordes genom att vi laste igenom dokumenten, var for sig, strok under kompetenser
och de vérdeord vi fann i texten. De understrukna orden kategoriserades sedan in i Lindeléws
kompetensmodell, forst under de fyra huvudgrupperna, personliga, sociala, intellektuella samt
ledarskapsformagorna, och sist delades de in i en av de kompetenserna som gar att finna
under varje huvudgrupp. | det slutgiltiga steget, for att fa fram de tre viktigaste kompetenserna
i varje textanalysdel, tog vi hjalp av Melin och Langes (2000) bok Att analysera text. Da
vissa kompetenser hade sa kallade vérdeord framfor sig i texten och da nagra kompetenser
forekom mer frekvent i dokumenten kunde vi fa fram de kompetenser som ansags vara

viktigast i varje dokument (Melin & Lange, 2000).

4.6 Etik

Forskningsetik &r ett viktigt omrade att ta hansyn till. Det handlar om hur forskaren tar ansvar
for att forskningshantverket utfors pa ett korrekt sétt och att exempelvis forsékspersoner och
hantering av material fran intervjupersoner, sker pa ett satt sa att det hindrar dessa personer

fran skador eller krankningar fran obehoriga av olika slag ska kunna ske (www.vr.se).

Anonymitet och konfidentiellitet skiljer sig fran varandra genom att man som anonym

varken star med i form av namn, alder, foretagsnamn, ort eller andra faktorer som kan ge
mojlighet for andra utomstaende att koppla svaren i var intervju till vem respondenten ér.
Anonymitet &r vanligt inom forskning men leder till att det kan vara problematiskt vid
kontroll av forskarens uppgifter vilka blir omojliga att gora. | var anvandning av
rollbeskrivningar och annonser hade det tydligt framgatt vilka personer vi intervjuat om vi
skrivit pa vilken ort eller viken annons som intervjupersonerna analyserat darfor valde vi att
koda materialen. Konfidentialitet betyder att forskaren skyddar intervjupersonernas uppgifter
sa att ingen obehorig ska kunna ta del eller fa veta vem denna ar (www.vr.se; Patel &
Davidsson, 2010). I var forskning var de enskilda individernas identitet inte intressant och

darfor kunde vi ocksa erbjuda och gora intervjupersonerna i var datainsamling anonyma enligt
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vetenskapsradets riktlinjer. Da vi som examinering av var uppsats ska redovisa och fa
opponering pa vart arbete for andra studenter, beréattade vi detta for vara intervjupersoner och
i enlighet med vetenskapsradets riktlinjer (www.vr.se) Overtar vara kollegor reglerna om
konfidentialitet. Vi har valt att koda vara intervjupersoners namn for att délja identiteten pa
dessa da en respondent var tydlig med att deltaga anonymt da hon inte ville att foretaget hon
ar anstalld pa skulle avslojas. Vi betonade ocksa vid intervjuerna att intervjupersonerna nar
som helst fick avsluta intervjun men att svaren hade en betydande roll fér var uppsats. Vi
fragade dven om det var okej att spela in intervjuerna for att lattare kunna transkribera dem

senare vilket alla intervjupersoner godkande.

4.7 Litteraturmetod

Vi utgick fran Lunds Universitets databas, LUBsearch, nar vi skulle leta efter lamplig
litteratur. Vi har anvant oss av saval svenska som engelska sokord, sa som:
bemanningsforetag, temporary work agencies/TWA, kompetenser, rekrytering, rekryterare
och rekryteringskonsult. Tidsskriften Arbetsmarknad och Arbetsliv har resulterat i bra artiklar
med utgangspunkt i arbetslivet med pedagogiska perspektiv. Vi har dven haft stor anvandning
av kurslitteratur som ingar i kandidatkursen, till exempel Handbok i kvalitativ analys utgiven
av Fejes och Thornberg (2009) men &ven aldre kurslitteratur som t.ex. Forskningsmetodikens
grunder - Att planera, genomféra och rapportera en undersdkning, utgiven av Patel och
Davidsson (2010) samt Rapporter och uppsatser skriven av Jarl Backman (1998). Vi har &ven
anvant oss av Lunds Universitets bibliotekssokning, Lovisa, dar vi sokt pa Qbfb vilket betyder
rekrytering och personalbedémning. Pa Lovisa hittade vi dven litteratur genom sokorden;
ledarskap, kommunikation och organisationer, vilket gav oss bra primérkéllor om ledarskap
och kommunikation. Aven C-uppsatser pa sidan www.uppsatser.se har varit viktiga for oss da
vi har kunnat anvanda sdkord som: kvalitativ forskning, intervjuer, hermeneutiskt perspektiv,
kompetens, rekrytering och bemanningsforetag och déarigenom hittat flera priméarkéllor i flera
uppsatser dar: kompetens, rekrytering och bemanningsforetag varit i fokus. Detta har gett oss
exempel pa hur andra arbeten med hermeneutiskt perspektiv har genomforts, exempel pa detta
ar Elma Jusic Drakovac och Mirnesa Omerikas (2013) Teambildning, inte enbart en
arbetsform - en studie av tva arbetsteam inom kommunal verksamhet skriven for hogskolan i

Boraés.

Vi hittade en stor mangd litteratur med kvalitativ textanalys, bland annat artikeln A method of

analysing interview transcripts in qualitative reasearch (1991) av Philip Burnard men ocksa
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Fejes och Thornbergs bok Handbok i kvalitativ analys (2009). Burnard (1991) redogjorde for
hur man, rent praktiskt, kan genomféra analyser av intervjuer och texter med en kvalitativ
ansats. De annonser vi valt att genomféra kvalitativa analyser pa ar hittade via
arbetsformedlingens hemsida med sokningar pa rekrytering. Vi har dven googlat rekryterare
och darigenom kommit in pa flera internsidor dar de soker olika rekryteringskonsulter,
bemanningsansvariga och consultant managers, sa som www.monster.se, Www.stepstone.se
men aven bemanningsforetags interna sidor. Befattningsbeskrivningarna har vi fatt av vara

respektive intervjupersoner.

4. 8 Metodkvalitet

Vi har anvant oss av triangulering for att héja validiteten i var datainsamling. Triangulering
betyder att forskaren valjer flera olika datak&llor for att studera fenomenet i olika

sammanhang och darigenom tolka och forsta eventuella variationer.

Vi har validerat vart tillviagagangssatt enligt Patel och Davidsson (2010) genom en
intervjumall dar det fanns utrymme for kompletterande fragor fran bada forskarna. Dessutom
gjordes anteckningar under alla intervjuer for att kunna folja med i intervjuerna battre. Vi har
aven tydligt forklarat var forforstielse av problemet i enlighet med kéannetecknet av det
hermeneutiska perspektivet och pa det sattet tydliggjort vad vi har fatt fram av intervjuerna
(Patel & Davidsson, 2010). Da vi bad intervjupersonerna att analysera var sin annons pa
respektive befattning, kunde vi sedan i enlighet med Burnard (1991) och Patel och Davidsson
(2010) jamfora var analys av samma annonser och pa detta sétt fa ytterligare en faktor som

paverkar trianguleringen. Detta for att 6ka och bekrafta var analys av dokumenten.

En kvalitativ studie &r svar att gora med hog reliabilitet, detta eftersom intervjuerna inte gar
att jamforas med varandra eller att aterskapa. En av intervjupersonerna kanner den ena
forskaren sedan innan men detta har inte paverkat utfallet av svaren i genomforandet av
intervjun. Vi anvénder oss av semistrukturerade intervjuer eftersom vi vill finna de
gemensamma teman och kategorier som diskuteras och pa det sattet hoja reliabiliteten men
ocksa validiteten (Patel & Davidsson, 2010; Kvale & Brinkmann, 2009). Vi hade garna
intervjuat en eller tva till for att utoka undersokningens omfattning men pga. tidsgransen pa
uppsatsen och svarigheten med att fa intervjupersoner att stalla upp, lade vi darfor till de

ytterligare perspektiven; annonser och rollbeskrivningarna i analysen for att fa intressanta
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infallsvinklar (Patel & Davidsson, 2010). Da antalet intervjupersoner inte &r sa stort ar vi

medvetna om att det inte gdr att dra nagra generella slutsatser av vara resultat.

Da vart syfte var att analysera texten vi fatt ut av transkriberingen av svaren fran intervjuerna
sa var inte kroppsspraket nagot vi valde att fokusera pa. Pa sa satt kunde vi ocksa genomfora

telefonintervjuer utan att for den sakens skull minska i validitet.

Till var hjalp for att sakerstélla att var uppsats foljer de regler och haller den standard en C-
uppsats kraver har vi anvant oss av Backman (1998) Rapporter och Uppsatser och Patel och
Davidsson (2010) Forskningsmetodikens grunder. Vi har dven i slutskedet av skrivandet valt
att folja Backmans (1998) granskningsanvisningar och rekommendationer for att i storsta
mojliga man undvika felaktigheter. Var redogorelse for var forforstaelse har ocksa bidragit till
att resultaten av var uppsats kan bedémas av lasaren eftersom de vet var vi befinner oss med

avseende pa kunskap inom amnet (Patel & Davidson, 2010).

4.9 Metodsammanfattning

Med hjalp av den kvalitativa textanalysen anser vi att vi har fatt en djupgaende analys av
yrkesrollen. Detta eftersom vi har valt att se pa tre olika kallor for att sedan kategorisera de
olika teman vi funnit inom kompetens och jamfort med vad befattningshavarna ansett om sin
yrkesroll och dess identitet. Vi har i forsta hand forsokt anvanda primarkallor for att fa fram
vasentliga teorier samt for att minimera sekundarkallor med eventuell subjektiv paverkan.
Centrala begrepp inom metoden &r: validitet, reliabilitet, etik och arbetsprocess och har i detta
kapitel avhandlats och redogjorts, allt for att i enlighet med Patel & Davidsson (2010)
kvalitetssakra uppsatsens trovardighet hos l&saren.

Vi anser inte att nagot har intraffat som skulle ha paverkat var datainsamling pa ett negativt
satt. Detta da vara intervjupersoner har fatt mojlighet att stalla fragor under hela processen,
intervjupersonerna har aven sjalva fatt valja en tid da de haft mojlighet att sitta i lugn och ro
och genomfora intervjuerna. Intervjuerna har genomforts i separata rum for att minimera
storande yttre faktorer, detta enligt Kvale och Brinkmann (2009). Vi har heller inte haft nagot

externt bortfall efter det att vara avgransningar var gjorda och var fragestallning var klar.
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5. Resultat

| detta kapitel kommer resultatet av den kvalitativa textanalysen att presenteras. Det ar
uppdelat efter yrkestitel och innehaller saledes analys av annonser, befattningsbeskrivningar
samt intervjuer. De centrala svaren fran intervjuerna kommer dven de att presenteras i

foljande kapitel.

5.1 Bemannings- och rekryteringsansvarig - Person A

Analysen av bemannings- och rekryteringsansvariga annonsen visade att de mest kravda
kompetenserna av arbetsgivaren var flexibilitet, ekonomisk medvetenhet samt
struktureringsformaga. Rollbeskrivningen visade att de tre kompetenserna som det lades storst
vikt vid var relationsskapade, kvalitetsmedveten samt samarbetsformaga. | intervjun med
befattningshavaren, person A, med titeln bemannings- och rekryteringsansvarig stélldes de

fragor som bilagan Intervjuguide visar.

Person A beskriver sina arbetsuppgifter som valdigt varierande, dar en dag inte &r den andra
lik. Fokus ligger i dagslaget pa rekrytering, presentera kandidater for kundforetag och
genomfora intervjuer. De kompetenser som person A anser kravs for att klara av sina
arbetsuppgifter ar serviceminded, analytiskt tdnkande och ténka rationellt. Person A beskriver
det som foljande:

“Jag tror att man behover kunna tdinka lite snabbare, lite mer rationellt, man
ska kunna prioritera och det lar man sig valdigt mycket nar man pluggar
eftersom man har ofta vdldigt mycket pa en gang”

Med avseende pa fragan gallande om de ser att det finns andra yrkesroller med andra titlar,
som gor samma arbete svarar person A att det nog finns och att dess titlar till exempel ar
konsultchefsassistent., ofta tjdnster dar “assistent” innefattas. Anledningarna till de olika
titlarna tror person A beror dels pa de olika organisationsuppbyggnader som varje
bemanningsforetag har, dels pa grund av status. Pa fragan géllande om person A ansag att det

finns nagra problem med de olika titlarna gavs svaret:

“.. nar jag till exempel, i och med att vi ar valdigt noga med att man har inte ar
assistenter /../ till nagon. Sa blir det kanske att jag har kompisar inom
bemanningsbranschen som sdger " jaha, du sitter som assistent?”. "Nd, det gor jag
inte”. Och det kan jag tycka dr lite trakigt, det dr inget fel i med att vara assistent,
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men jag har varit det i mina andra anstallningar och tjanster som jag har haft
tidigare. Och jag /.../ vill ju ta ett steg upp fran det. Sa det kan jag val tycka ar lite,
trakigt i sadana fall.”

Vidare anser person A tror att det kan finnas problem med de olika titlarna med avseende pa
status, definition av titeln vid I6nestatisk samt for jobbsokande. Kompetenser som krévs for
att arbeta kvar inom bemanningsbranschen anser person A vara saljinriktad, buissnesminded,
serviceinriktad samt att ha formaga att se varje individ. Person A tror att de som soker till
hennes tjanst har en PA-utbildning ar personalare eller beteendevetare som grund, detta da det
ofta star i annonserna att tjansten innebar personalansvar. Person A beréattar att de numer
forsoker inrikta bemannings- och rekryteringsansvarigannonserna mot mer fokus pa salj for
att ratt kandidater ska soka. Fragan dar intervjupersonerna ombads belysa tre kompetenser de
ansdg vara av vikt for att klara av yrkesrollen svarade person A att affarstank,

relationsskapande och att agera fértroendeingivande var viktiga.

Person A uppfattade att annonsen som rekryterings- och bemanningsansvarig hade foéljande
viktigaste krav pa kompetenser som kravdes for att klara av yrket; kunna koordinera manga
olika saker, personalhantering/personalvard,  forsdljning och  relationsskapande,

struktureringsformaga och kunna arbeta mot uppsatta mal.

Vi ansag att annonsen till Rekryterings- och bemanningsansvarig inneholl foljande tre

viktigaste kompetenser: flexibel, ekonomisk medvetenhet och strukturerad.

5.2 Konsultchef - Person B

| analysen av konsultchefens annons gar det att utldsa att energisk, initiativtagande samt
ekonomisk medvetenhet dr de tre centrala kompetenserna som krévs for att klara av den
yrkesrollen. Befattningsbeskrivningen av samma yrkesroll visar att de tre kompetenserna

kvalitetsmedveten, lojal samt ledarskapsférmaga ar de vanligaste.
Person B beréttar att arbetsuppgifterna ar valdigt varierande och att alltifran administration till

personalmoten, intervjuer och kommunikation med kunder och konsulter forekommer. Person

B forklarar detta pa foljande vis
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“Man kan sdga att en vanlig dag skiftar ju men ungefar en fjardedel interna moten, en
fjardedel administration och sen kan du kalla det for kanske kundvard och konsultvard
resten av halva dagen”

Kompetenser som kravs for att klara av sitt arbete menar person B &r: god social formaga, bra
prioriteringsformaga, séljtank och garna dven utbildning inom personal- och arbetslivsfragor.
Pa fragan gallande om det finns andra titlar med samma arbetsuppgifter som respondentens
yrkesroll svarar person B:

“ja! Absolut! /... / de kan ju kallas fér bemanningsansvariga, personalansvariga och
de kan ju ocksa kallas rekryterare, sa det finns ju en hel uppsjo av olika namn och
titlar!”

Anledningen till detta tror respondenten kan bero pa att foretagen vill arbeta och strukturera
sin organisation utifran sina egna normer och villkor. Person B ser inte de manga olika
yrkestitlarna som nagot storre problem for sin egen del men att det kanske kan vara lite
besvarligt for arbetssokande att veta vad de olika befattningarna innebdr. De kompetenser som
behdvs for att stanna kvar inom detta yrke anser person B vara stresstalighet, enorm
effektivitet, gilla manniskor och att kunna lyssna pa andra manniskor. Person B tror inte att de
som soker till Konsultchef vet att det innebar sa mycket saljarbete som det faktiskt gor utan att de
flesta tror att det ar mest personalchefsarbete. Efter avslutade studier sokte person B en tjanst som
konsultchef, detta da denne ansag sig inneha de kompetenser som befattningen kravde. For att na
upp till foretagets malsattningar med befattningens arbetsuppgifter anser person B att man
behover halla huvudet kallt for att kunna fatta de basta besluten, jobba hart och att fatta de beslut
som tas, med hjértat. Respondenten fortsatter vidare att friskvard och halsa dven ar nagot som
satts fokus pa fran foretagets sida. Pa fragan om yrkesrollen forandrats nagot sedan person B

inledde arbetet som konsultchef svarar denne

“... det har blivit smalare och smalare, med fler och fler roller. Det handlar om att vi
har blivit mer konkurrensutsatta, sa vi marker ju att det ar skillnad i ordertryck /.../ sa
da galler det att vi ar valdigt flexibla med vara kandidater sa att ndgon annan kan
ringa referenser nar jag intervjuar. For att vi ska vara forst helt enkelt/.../ Det ar ju sa
himla nischat skulle jag sdga, sd det gdller att vara snabb...”
Person B ansag att annonsen till konsultchef kravde foljande viktigaste kompetenser for att
klara av yrket; arbetslivserfarenhet fran kundkontakter eller branschvana, hog servicekénsla

och god social kompetens, trivas i en variationsrik och standigt foranderlig miljo.
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Vi ansag att annonsen till Konsultchef innehdll foljande tre viktigaste kompetenser: energisk,

initiativtagande och ekonomisk medvetenhet.

5.3 Consultant manager - Person C

De tre kompetenserna som analysen av Consultant managerannonsen visar ar flexibel,
initiativtagande och prestationsorienterad. Befattningsbeskrivningens analys visar att de
kompetenser som anses vara centrala for yrkesrollen &r kvalitetsmedveten, lojal samt

ledarskap.

Person C:s vanligaste arbetsuppgifter ar det administrativa arbetet s& som svara pa mail och
finna ersattare vid sjukdom etc. Aven rekrytering, intervjuer, kundmdten samt
internutbildning &r &ven dessa vanligt forekommande arbetsuppgifter. For att klara av
arbetsuppgifterna som person C har krdvs det att en viss social kompetens, affarsmannaskap
samt kompetensen att kunna anpassa sig och utveckla och fungera som radgivare for kunder
och konsulter. Person C kan namna ett flertal namn pa andra som innehar samma yrkesroll
som denne, exempelvis personalansvarig, rekryteringsansvarig, personaladministratér samt

konsultchef. Pa fragan vad som kravs for att stanna kvar i branschen svarar person C foljande:

“Dels sd tror jag att man mdste vara ganska driven av att skapa resultat /.../, man
maste kunna losa problem pa ett bra satt och man maste klara av ett bra arbetstempo
/...I det ar oftast mycket som hander for vi ar en mellanpart och da funkar du som en
mellanchef emellanat och det kan vara sa att det finns mycket probleml6sning /.../ och
det ar sa att man aldrig kanner att man ar riktigt klar utan det kommer standigt mer
arbete hela tiden /.../ Jag drivs av det och jag tycker det ar valdigt, valdigt spannande
medan andra manniskor, musten gar ur dem och man har sett medarbetare som inte,
som inte klarar det for att de helt enkelt ja, vill arbeta mer med kvalité och inte grotta
ner sig i saker.”

De som soker sig till den tjansten som person C har tror hon lagger stor vikt vid de
akademiska studierna, vilket person C anser att det inte behdvs i sa stor utstrackning. Person
C sager att personalen inom bemanningsbranschen inte stannar sa lange pa samma tjanst pa
grund av det htga tempot som de utsatts for samt att tjansterna ar véldigt smala, vilket betyder
att efter en kort tid har de uttomt en tjanst och ar saledes redo for nasta. De framsta
kompetenserna som kravs anser person C vara social kompetens, malmedvetenhet,
resultatfokus samt vara en god problemlésare. Person C anser vidare att det inte
nddvandigtvis krédvs en PA-utbildning utan ett arbete med mycket service kan vara bra

erfarenhet.
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Foljande viktigaste kompetenser for att klara av yrket uppfattade person C att annonsen som

Consultant manager visade; social kompetens genom att vara engagerad och ambitids, korrekt

utbildningsbakgrund, god serviceformaga.

Vi ansag att annonsen till Consultant manager inneholl féljande tre viktigaste kompetenser:

flexibel, initiativtagande och prestationsorienterad

5.4 Resultatsammanfattning

Nedan har vi gjort en Resultatmodell som visar en summering av de viktigaste kompetenserna

som gar att urskilja i de analyserade dokumenten och intervjuerna.

INTERVJU ANNONS BEFATTNINGS- INTERVJUPERSONERNAS
BESKRIVNING ANNONSANALYS
KONSULTCHEF + Relationsskapade | + Energisk + Kvalitetsmedveten | +Specialistkunskap
+ EK. medvetenhet* | +Initiativtagande + Lojal +Serviceinriktad
+Strukturerad +Ek. medvetenhet* | +Ledarskap +Flexibel
+Relationsskapande
CONSULTANT MANAGER + Relationsskapande | +Flexibel +Kvalitetsmedveten | + Relationsskapande

REKRYTERINGSANSVARIG

+Ek. medvetenhet*

+ Serviceinriktad

+Ek. medvetenhet*

+ Strukturerad

+Kvalitetsmedveten

+Samarbetsformaga

+Ek. medvetenhet* | +Initiativtagande | +Ledarskap +Specialistkunskap
+Ledarskap + Prestations- +Lojal +Serviceinriktad
orienterad
BEMANNINGS- & +Relationsskapande | + Flexibel + Relationsskapande | + Strukturerad

+ Ledarskap
+Ek. medvetenhet™

+Relationsskapande

* Ekonomisk medvetenhet

Figur 4. Resultatmodell. Sammanstallning av svaren pa de viktigaste kompetenserna fran

analys av dokument samt intervjuer.

Kompetensmodellens huvudgrupper ar:

- Personliga formagor
- Sociala fardigheter
- Ledarskapsformagor

- Intellektuella fardigheter
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6. Analys

| detta kapitel kommer vi att genomféra en analys av var insamlade empiri med hjalp av de
ovan presenterade teorierna. Avslutningsvis fors en diskussion kring var analys for att

slutligen mynna ut i forslag pa fortsatt forskning och vidare funderingar.

6.1 Likheter och skillnader

Syftet med var uppsats ar att forsoka identifiera en yrkesroll genom att belysa vilka
kompetenser som kravs for att klara yrket dar arbetsuppgifterna innebar rekrytering,
bemanning och uppfdljning av anstdllda konsulter. Befattningshavarna i fraga ar dven
anstallda pa ett bemanningsforetag. Finns det nagra likheter och skillnader mellan de
beskrivna kompetenserna som analysen av annonserna, befattningsbeskrivningarna samt de

genomfodrda intervjuerna visat?

Vi fann att de olika befattningarnas vanligaste arbetsuppgifter var néastintill identiska. Dessa
arbetsuppgifter var att rekrytera konsulter for bemanning till olika kundféretag, detta genom
intervjuer. Ytterligare arbetsuppgifter var uppratthallandet av kontakter med saval konsulter
som kundforetag vilket ofta skedde genom telefon- och lunchmoten samt besok ute hos
kundfdretagen, da befattningshavarna ocksa forsokte fa de befintliga kunderna att anstélla fler

konsulter via bemanningsforetaget.

Aven om arbetsuppgifterna befattningarna emellan var lika, skiljde sig 4ndd de begirda
kompetenskraven at fran vad bade intervjuerna, annonserna och befattningsbeskrivningarna
menade behovdes for att klara av arbetsuppgifterna. Detta visas i var Resultatmodell (figur 4).
Vi har utifran Resultatmodellen utlast att det finns stora likheter mellan hur de olika
dokumenten har tagit sig uttryck géllande vilka kompetenser som respektive dokument lagger
storst vikt vid. Da intervjupersonerna i intervjuerna lagger storst vikt vid kompetenserna
ekonomisk medvetenhet samt relationsskapande, ser vi att de storsta skillnaderna snarare finns

mellan varje dokument inom respektive befattning an mellan de olika befattningarna.

Vi kunde i var analys av annonserna utlasa stora likheter dem emellan. En likhet vi fann var
att annonserna héll sig inom samma kompetenshuvudgrupp, vilken var personliga formagor.
Intervjupersonernas analys av annonserna visar dven dar att de ar 6verrens om vad annonserna
kraver. Kompetenserna som de ansdg kravas var intellektuella formagor samt sociala

fardigheter. Deras resultat skiljer sig daremot fran vart resultat, vilket ar en intressant aspekt.
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Till skillnad fran var analys av samma annonser visar det hur vi, som inte ar verksamma inom
branschen, har analyserat de framsta kompetenserna jamfort med vara intervjupersoner. Att
kompetenskraven skiljer sig kan bero pa var forstaelse kontra deras forstaelse for branschen
(Backlund & Gestrélius, 1989). Aven om vi avidentifierade annonsen som de analyserade har
troligtvis deras arbetslivserfarenhet av branschen paverkat svaren. Dessa erfarenheter kan vara
intervjupersoner ha tillagnat sig genom kompetensutveckling i arbetet (Kock, 2010;
Lundmark, 1998; Illeris, 2013).

Yiterligare en skillnad som vi uppmarksammat ar den mellan vara intervjupersoners svar pa
fragan géllande vilka kompetenser de ansag kravdes, jamfort med vilka kompetenser de fann i
sin analys av annonserna. Vart syfte med annonsanalysen var att den skulle bekréfta de svar
som gavs i intervjuerna. Det som vi trodde skulle bekréfta varandra, visade sig istallet
dementera varandra da svaren under intervjutillfallena skiljde sig fran de kompetenskrav som
intervjupersonerna fick fram deras analyser av annonserna. Aven om kompetenserna befinner
sig under samma huvudgrupper finns det anda vissa skillnader, sa som att det i intervjuerna
namndes att det kravdes ledarskapsformagor, till skillnad fran i annonsanalysen dar fokus till

storre del lades pa de intellektuella fardigheterna.

Till skillnad fran de andra dokumenten lagger befattningsbeskrivningarna fokus pa foretaget
och organisationen, detta genom kompetenserna kvalitetsmedveten och lojal. Vi ser i var
Resultatmodell att fokus i befattningsbeskrivningarna laggs pa lojalitet gentemot foretaget
samt att befattningshavaren ska arbeta med kvalitetfokusm, vilket innebér att det l1aggs stor
vikt vid att arbetsuppgifterna utférs med noggrannhet. Befattningsbeskrivningarna ar
foretagets satt att kommunicera ut och végleda vilka skyldigheter och réttigheter som
befattningshavarna har utifran féretagets mal, normer och vérderingar (Backlund & Gestrélis,
1989; Yukl, 2010). Anledningen till att befattningsbeskrivningarna lagger mer fokus pa
kvalitetsmedvetenhet och lojalitet kan vara att de vill forsakra sig om att befattningshavarna
arbetar med kvalitet och lojalitet sa att foretagen fortsatter att utvecklas och forblir
konkurrenskraftiga (Backlund & Gestrélius, 1989). Befattningsheskrivningarna innehaller till
storsta del arbetsuppgifter som ska utféras, men beskriver daremot inte konkret hur dessa ska
genomforas. En anledning till att detta kan vara att foretaget har en vilja att
befattningshavaren sjalv ska tolka sitt arbetssétt och i storre utstrackning kan fa anvandning
av sin kreativitet samt kombinationsformaga, nagot som kan gynna organisationen i helhet
(IMeris, 2013).
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6.2 Befattningshavarnas syn pa centrala kompetenser

De kompetenser som befattningshavarna ansag vara centrala har vi fatt fran en
sammanstéllning av intervjusvaren i var Resultatmodell. Dessa ar sedan sammanstallda i
modellen Yrkesrollsmodellen (figur 5) utifran Lundmarks Kompetensblomma (Lundmark,
1998). Vi har genom sammanstélining av arbetsuppgifterna och centrala begrepp kommit
fram till att en mer fortydligande titel pa rollen kan vara Bemanningsansvarig, vilket vi har
skrivit in under den funktionella kompetensen. Vi kommer senare (under 6.5 Diskussion) att
fortydliga yrkesrollens arbetsuppgifter och kompetenskrav genom ett forslag pa en annons for

yrkesrollen som Bemanningsansvarig.

l, — gy
\ Yrkesteknisk kampetens /!-'-trn'reglul: kompetens
Ledarskap /
Ekonomisk medvetenhet
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/x"’ 'Fd_ﬂ_K\‘ Bemanningsansvarig g _:‘“““m\
e T~ ——"’g:eial kompaet N\
/Pﬂrsonllg kompetens/ iz \\
|

I\ Relationsskapande \"-.
[ Serviceinriktad \

: A
|' - _j{/ \m o E

Figur 5. Yrkesrollsmodellen (Fritt fran Lundmark, 1998, s. 35; Lindeléw, 2008, s.228)

Den funktionella kompetensen innebadr i vilken grad en individ klarar av sina arbetsuppagifter i
de olika situationerna som uppstar (Lundmark, 1998). I intervjuerna med befattningshavarna
har foljande kompetenser framkommit: ledarskap, ekonomisk medvetenhet, strukturerad,
relationskapande samt serviceinriktad. Dessa kompetenser blir saledes de som utgor innehallet

i den funktionella kompetensen.

Den strategiska kompetensen innebar enligt Lundmark (1998) att individerna utifran egna
bedomningar kan ta rétt beslut. Kompetenserna ledarskap, ekonomisk medvetenhet samt
strukturerad anser vi inga i den strategiska kompetensen. Detta da den strategiska
kompetensen i samverkan med ledarskap, ekonomisk medvetenhet och strukturerad leder till
att individer handlar ratt och innehar den kompetens som kréavs for att behdrska de olika

arbetssituationerna som uppstar (llleris, 2013). Detta innebar saledes att de kompetenserna
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som ingar under strategisk kompetens &r situations- och handlingsrelaterade (llleris, 2013;
Lundmark, 1998). Varfor just ledarskap namndes som den viktigaste tror vi kan bero pa att
deras arbetsuppgifter bestar till stor del av kommunikation och problemldsning. Detta da
befattningshavaren ar ledare for konsulterna som de bemannar andra foretag med. Enligt
Lindelows (2003) kompetensmodell ingar det att ledare samordnar grupper och forser andra
med befogenheter, nagot som ocksa var en arbetsuppgift som ingick i alla vara
intervjupersoners dagliga arbete.

Da kraven, sa som formagan att lyssna och anpassa sig beroende av vilka situationer och olika
kulturella sammanhang som kan uppkomma anser vi inga i kompetensen relationsskapande
och bor darfor ingd i Lundmarks (1998) sociala kompetensblad. Nagot som ocksa stammer
Overrens med vad som krdvs for att vara relationsskapande ar den sociala kompetensen som
kravs for att kommunikation med kunder och konsulter ska ske pa ett yrkesprofessionellt
tillvagagangssatt (Eide & Eide, 2006).

llleris (2013) menar att det finns personliga egenskaper som karaktariseras av sin
osystematiska anvandning, sasom empati och kombinationsféormaga. Detta gar att jamfora
med Lundmarks (1998) blad gallande personlig kompetens, dar enligt var Yrkesrollsmodell,
kompetensen serviceinriktad ingar. Lundmark (1998) menar att de personliga kompetenserna
bidrar till en bredare forstaelse for andra individer samt formagan att hantera eventuella
konflikter. Darfor anser vi att den serviceinriktade kompetensen, som i intervjuerna framkom
som en av de krdvda, stammer Overrens med de krav som finns under Lundmarks (1998)

personliga kompetenskrav.

Det sista bladet i Lundmarks (1998) kompetensblomma, yrkesteknisk kompetens, ar i var
Yrkesrollsmodell tom. Detta da de viktigaste kravda kompetenser som gick att utlasa av
intervjupersonernas svar inte fanns nagon som stammer in med den forklaringen Lundmark
(1998) ger for denna kompetens. Vi anser att en anledning till detta kan vara att den
yrkestekniska kompetensen kan laras pa arbetsplatsen enligt Kock (2010). Detta tillskillnad
fran en valdefinierad yrkesroll som exempelvis lakare, dar det fran borjan behdvs kunskaper
om maénniskans anatomi och andra grundldggande fardigheter for att utdva sitt yrke. Detta
bekraftas dven utav person B och C:s intervjusvar da dessa ansag att yrket till storsta del kan
laras pa plats och déar de kompetenser som placeras i de andra tre bladen i Lundmarks (1998)

Kompetensblomma, ansags vara nddvandiga kompetenser.
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Alla bladen tillsammans bildar saledes den funktionella kompetensen, det vill sdga den
kompetensen som Bemanningsansvariga kommer behdva for att behérska de
arbetsuppgifterna som ingar i yrkesrollen. De viktigaste kompetenserna som framkommit av
intervjuerna ar de strategiska, sociala och personliga. Den yrkestekniska kompetensen anser
vi, med stod i vara intervjuer, vara en kompetens som gar att utveckla pa plats via
arbetsplatsens larstrategier (Kock, 2010). Bladen och dess innehall anser vi 6verensstammer
med Illeris (2013) syn pa kvalifikationer. Det &r bladen som i relation med varandra resulterar
i formagan att agera professionellt i olika arbetssituationer genom att den bildar en anvandbar,

funktionell, kompetens.

6.3 FOr- och nackdelar med en odefinierad yrkesroll

Att for en befattningshavare inte till fullo veta sina arbetsuppgifter och vilka krav som stalls
pa denne; eller for en arbetsgivare att ha svart att forklara vad en befattning innebér, &r nagot
som kan leda till saval for- och nackdelar med avseende pa foretagets och individens
utvecklingsmojligheter (Sandberg & Targama, 1998; Yukl, 2010).

6.3.1 Arbetstagare

Vi anser att en nackdel med odefinierade yrkesrollen kan vara da ett foretag utannonserar en
befattning som exempelvis innehéller ord sd som assistent eller chef, nar det egentligen
innebar en tjanst som hade kunnat ha en annan, mer forklarande titel, da det kan ge ett
felaktigt urval av sokande. Vi anser ocksa att det kan férekomma att potentiella sokande inte
soker tjansten pa grund av att de helt enkelt missforstar tjanstens innebord. Detta da vi menar
att den allmanna asikten kring kompetensbegreppen inte stimmer Gverrens med vad som
faktiskt krévs av de sokande och arbetsuppgifternas innebérd. Vi anser att detta kan generera
tva olika urvalsgrupper till tjanster som utannonseras, en grupp som har erfarenhet av
branschen, som forstar tjanstens innebdrd och darmed innehar ratt kompetenser for tjansten.
Den andra urvalsgruppen bestar istallet av de som missuppfattat tjansten och de blir saledes
de som sorteras bort tidigt i rekryteringsprocessen da de har brist pa den kompetensen som

kréavs.

Detta visades aven under intervjuerna da tva av vara intervjupersoner sjilva, som
nyutexaminerade, sokte tjanster dar det senare visade sig att de inte besatt den kompetens som
kravdes for yrket. De sa att de ansag sig vara kompetenta for rollen utifran de kriterier som
namndes i annonsen. Men val pa intervjun kom det fram att den sokta tjansten kravde mer

erfarenhet. Denna tjanst forvarvades sallan direkt utan erfarenhet fran bemanningsbranschen
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utan var istdllet en tjanst dit manga avancerade efter en tid inom branschen.
Intervjupersonerna ansag sig sjalva kunna komma forbi problematiken med olika yrkestitlar
vid rekrytering av personer till samma befattning som de sjdlva innehar, genom att istéllet
studera arbetsbeskrivningen eller utlasa tidigare arbetsuppgifter fran de sokandes CV. Detta
anser vi, som inte ar verksamma i branschen, vara en svarighet hos sokande som inte har
nagon arbetserfarenhet inom branschen. Detta da de som innehar befattningen som
exempelvis konsultchef har lart sig hur man kan arbeta runt problemet, en fardighet som de
skaffat sig inom arbetet i enlighet med Kocks (2010) larstrategier om savél formellt som

informellt larande.

Intressant ar aven att resultaten pa kompetenskraven fran intervjuerna visade att trots det att
de tillfragade sa att de inte kravdes en hogskoleutbildning men daremot erfarenhet av service
sa fick personer med erfarenhet av service inte jobbet. Hur kan de da med erfarenhet, men
ingen utbildning, fa jobb? Och tvartom, hur kan de med utbildning fa jobbet utan erfarenhet

av service? Vad ar det egentligen som krévs for yrket?

6.3.2 Arbetsgivare

Vi anser att skillnaderna mellan dokumenten kan leda till problem for saval
bemanningsforetagen som for befattningshavarna. Med avseende pa Lindelow Danielssons
(2003) siffror géllande vad en felrekrytering kan kosta foretaget &r det betydande summor
som inget foretag vill forlora. D& skillnaderna mellan annonserna, intervjuerna och
befattningsbeskrivningarna ar tydliga, anser vi att det maste komma in manga ansokningar
som inte stammer 6verrens med vad som egentligen krévs. Det betyder att ett fortydligande av
yrkesrollen inte bara ger arbetstagaren fordelar i detta hanseende, utan dven arbetsgivaren. Da

det kan leda till att ans6kningar till foretagets utannonserade tjanster ar mer valriktade.

Andra fordelar med att identifiera en yrkesroll &r att saval organisationen som kollegorna vet
vad tjansten innebéar vilket &r av stor vikt enligt bland andra Sandberg och Targama (1998)
och Yukl (2010). Samtliga intervjupersonerna svarade att omséttningen av personal var
valdigt hog och de trodde att den generella tiden som en person stannade pa en tjanst var cirka
1-2 ar. Vi menar att om tydliga dokument pa en tjanst inte finns att tillhandahalla betyder det
vid en nyanstéllning av den specifika tjansten att personens tolkning av sina nya
arbetsuppgifter och sattet som dessa utfors pa inte nodvandigtvis utfors sa som organisationen
menar (Backlund & Gestrélius, 1989). Finns det daremot tydliga direktiv om vad som

forvéantas av den nyanstéllda och hur arbetsuppgifterna ska utféras blir implementeringstiden
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for den anstéllda i foretaget kortare, vilket &ven resulterar i mindre kostnader for foretaget
(Danielsson Lindeléw 2003). Hur éverlamningar mellan den fore detta befattningshavaren
och den nyanstéallda ser ut inom vara tillfragade foretag, var inget vi fragade om under

intervjuerna. Darfor kan vi inte dra nagra slutsatser i detta specifika fallet.

For att nyanstélld personal pa ett snabbt och effektivt satt ska komma in i problemldsandet
och det hoga tempo arbetsuppgifterna i de undersokta yrkesrollerna kréaver, satts larande och
kommunikation i fokus (Illeris, 2013; Sandberg & Targama, 1998). Att pA manga olika satt fa
ta till sig informationen gallande arbetsuppgifterna, exempelvis via observation, integration
och kommunikation kan leda till att den nyanstéllde férstar och i storre utstrackning tar till sig
de nya arbetsuppgifterna. Detta for att darefter utfora dem pa béasta satt ur
utvecklingssynpunkt (Illeris, 2013; Nilsson & Waldemarson, 2011; Sandberg & Targama,
1998; Wilson, 2008; Yukl, 2010).

En av kompetenserna som llleris (2013) ndmnde var kreativitet. En yrkesroll som saknar
tydliga uppgifter, dar manga tycker sig veta vad arbetsuppgifterna innebér, kan ocksa leda till
kreativitet. Att sjalv fa utveckla och fa tolkningsforetrade i olika yrkessituationer kan leda till
att befattningshavaren sjalv kommer pa nya lésningar och idéer pa problem som uppstar. Ser
befattningshavaren att det finns problem som denne inte kan finna en problemldsningsmanual
till, maste denne saledes arbeta sig genom problemet tills det ar lost. Detta kan innebéra att
befattningshavaren maste radfraga kollegor och tillsammans, genom en vl utvecklad
dialogkompetens, finna nya l6sningar tillsammans, (Wilhelmsson & D&0s, 2012). Denna
kommunikation dr nagot som kan utveckla en vi-kénsla pa foretaget men ocksa leda till

utveckling och vidare samarbete vid problemldsning (Nilsson & Waldemarson, 2011).

6.3.3 Yrkesrollens status

Att identifiera yrkesrollen betyder &ven att den till viss del kan fa ett erkdnnande, nagot som
person A namnde att de forsokte arbeta med pa det foretaget hon ar anstalld vid, just for att
fortydliga och legitimera rollen som “dkta” och riktig (Sandberg & Targama, 1998; Yukl,
2010). Detta da de vill att alla ska ha en egen titel, nagot som vi tolkar som att de vill hoja
yrkesrollens status (Hatch, 2002). Detta anser vi dven leda till att det finns manga olika titlar
pa olika foretag, da inte alla intagit samma stallning gallande titeln assistent. Vi tror darfor att
det, inom denna aspekt, kan finnas ett behov att definiera en yrkesroll, dels fér utdvarnas egen
skull men &aven for saval kollegor och organisation som kundféretag och konsulter.
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Att inte ha en legitimering av yrkesrollen kan enligt Sandberg och Targama (1998) leda till att
en osékerhet i arbetssattet uppkommer. Detta kan vidare leda till att yrkesrollen paverkas av
befattningshavarens egen syn pa status och saledes utformar yrkesrollen utifran sin egen
tolkning av den. Vilket i sin tur kan leda till att foretaget inte har kontroll pa att yrkesrollen
foljer den utveckling som de menat och att utvecklingen avstannar, vilket kan resultera i ett
mindre konkurrenskraftigt foretag, nagot ocksa Béacklund och Gestrélius (1989) belyser. Det
ar darfor viktigt for ledningen att pa ett pedagogiskt satt kommunicera genom att formulera
och klargora yrkesrollens uppgift (Sandberg & Targama, 1998; Yukl, 2010; Béacklund &
Gestrelius, 1989).

6.4 Sammanfattning

Syftet med var uppsats har varit att forsoka identifiera en yrkesroll genom att belysa vilka
kompetenser som kréavs for att klara yrket. Vi har funnit skillnader och likheter mellan de
olika dokumenten som vi har analyserat. De storsta likheterna som vi funnit ar att
arbetsuppgifterna ar lika men att det fanns desto storre skillnader pa de kompetenser som de
olika dokumenten och intervjuerna la storst vikt vid. Vi anser att detta kan vara problematiskt
bade utifran sokande, anstillda, bemanningsforetag samt kundféretag. En fri roll inom
branschen kan med fordel utveckla nya I6sningar och genera till viss kreativitet, daremot har
vi kommit fram till att det behdévs en vis styrning samt fortydligande gallande rollen for
foretagets fortsatta chans till utveckling. En viktig aspekt att ta hansyn till ur
utvecklingssynpunkt & kommunikation, savéal den interna inom organisationen, som den

externa kommunikationen med intressenter.

Vi tror saledes att en yrkesroll som definieras, dar befattningens namn &r allmant kant och
arbetsuppgifterna klara, kommer att resultera i en tydligare forstaelse for alla inblandade.
Arbetstagaren tror vi att de kan gynnas av detta fortydligande, da det kan resultera i en
legitimering av rollen med tydliga arbetsuppgifter och kompetenskrav. Positiva foljder av en
identifierad roll for arbetsgivaren ar att de kan lattare kan binda ratt personal till féretaget och
till ratt tjanst. Det kan &ven resultera i att foretagen far behalla sin personal en langre period
da alla parter ar inforstadda i arbetsuppgifterna och dess krav. Vi anser att detta tillsammans
kan generera i Okad status for yrket da bade organisation och befattningshavare slipper att
lagga tid och energi pa att forklara rollen och istallet koncentrera sig pa yrkets uppgifter.

47



6.4.1 Annons Bemanningsansvarig

Vi har som avslutning pa var sammanfattning komponerat ett forslag pa en annons for var titel
pa yrkesrollen Bemanningsansvarig. Annonsen bestar av de arbetsuppgifter och kompetenser

som vi utifran de analyserade dokumenten och intervjuerna har identifierat som vasentliga.

Séljande Bemanningsansvarig

Vi soker en serviceinriktad, relationsskapande och séljande Bemanningsansvarig som vill
komplettera vart stindigt vaxande team. Dina arbetsuppgifter kommer att besta av:
rekrytering av konsulter, konsultansvar och uppféljning samt férséaljning av FORETAGETS
tjanster till bade nya och befintliga kunder. Du kommer att samarbeta med Account
Managers, men du maste sjélv tycka att forséljning ar kul och att drivs av att gora bra affarer.
Du kommer att arbeta i ett brett kontaktnat och far saledes inte vara radd for att skap nya
kontakter och utveckla relationer. For att klara av detta yrke krdvs att du har god
prioriteringsformaga vid problem som kan uppsta i olika situationer. Detta betyder att du trivs
i en variationsrik och standigt foranderlig miljo.

Vi ser garna att du tidigare har jobbat med férsaljning och service och innehar god social
kompetens. Meriterande, men inget krav, ar hogskoleutbildning inom exempelvis Service
Managment, ekonomi samt beteende- och personalvetenskap. Gemensamt for sokande &r att

du maste vara serviceinriktad, flexibel och ha erfarenhet av att ha jobbat utifran ett

strukturerat arbetssatt.

6.5 Diskussion

Detta forskningsamne har varit valdigt intressant da det tidigare inte har gjorts sa mycket
forskning kring amnet. Manga av universitets utbildningar resulterar i diffusa yrkesroller och
det &r inte alla universitet som har praktik eller kontakt med arbetsmarknaden pa ett bra sétt,
inom dessa utbildningar. De som examineras med en véldefinierad, titel exempelvis lakare,
vet precis vilken marknad de kan soka sig till och har dessutom redan praktiserat yrket under

utbildningens gang. Vi menar att de resultat vi har kommit fram till med hjalp av var
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uppsatsmetod ar generella for alla odefinierade yrken, darfér hade det varit intressant att

genomfora ytterligare undersokningar pa andra odefinierade yrken.

Det hade &ven varit intressant att se pa eventuella skillnader i 16n mellan vara undersokta
befattningar, da vi i var analys kom fram till att de huvudsakliga arbetsuppgifterna var av
samma karaktar for alla befattningar. Kan det vara sa att anvandandet av begreppet assistent

leder till att foretagsledningen kan halla I6nerna med dessa titlar nere?

Om mojlighet funnits hade det varit intressant att undersoka vem som rekryterar till de
befattningar vi studerat. Hade svaren resulterat i andra kompetenser an de vi fatt fram hade

det varit ytterligare en intressant dimension att ta hansyn till i vidare undersokningar.

Vi vill sammanfattningsvis namna att vi har genomgatt en forstaelseprocess, liksom den
hermeneutiska cirkeln. Pa sa satt har vi fatt en djupare forstaelse for vad den undersokta
yrkesrollen innebér vilket kommer att underlatta for oss nar vi ska ut pa arbetsmarknaden och

soka jobb.
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8. Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Inledande fragor

1. Kan du beskriva en vanlig arbetsdag for dig?

Kan du utveckla?... vad menar du med?... kan du saga nagot mer om?... fler

exempel?... Fokus: process, tillvagagangssétt, vilka arbetssysslor ar vanligast

2. Har du mérkt att samma befattning finns pa andra bemanningsforetag men med en annan
titel?

Sonderande: JA1: Kan du namna nagra titlar?

JA2: Ser du det som ett problem att det finns manga titlar?

JA3: Varfor tror du att de har till olika titlar?

3. Vilka kompetenser kréavs for att klara av ditt arbete?

4. Anser du att behovet av dessa kompetenser har andrats sedan du bérjade arbeta inom denna
bransch? Alltsa om det tillkommit nagra eller rent av férsvunnit nagra?

Mittendelen

5. Vilka kompetenser anser du att man maste ha for att stanna i bemanningsbranschen?

6 Vilka motiv finns det for att stanna i branschen?

7 Har du mérkt att sokande till din tjénst tror att de behdver andra kompetenser an vad som
faktiskt kravs?

Ja: Vilka kompetenser lagger de stor vikt vid?

8 Kan du berétta nadgot som du tror att vi inte vet om din yrkesroll i form av kompetenser?

Ar det ndgot som andra tror om din tjanst som inte stammer eller ar det ndgot som ar centralt
men som manga inte vet?

9. Ar branschen en bransch dar du kanner att man stannar lange p& samma tjanst?
Sonderande: Ja: stannar de aven pa samma foretag? Nej: vad tror du gor att de lamnar?

10. Vilka tre framsta kompetenser behover du for att klara av ditt arbete utifran foretagets
uppsatta malsattning?

Bekréaftar om personen i fraga har de kompetenser som den i tidigare fragor sa var viktiga for
tjansten.

11. Sa har har vi uppfattat yrkesrollen: sammanfattar det som har varit fokus i under intervjun
Stammer vara uppfattningar eller skulle du vilja utveckla/dementera/forklara?

Avslutande fragor

12. Vilka tre kompetenser kan du utldsa av denna annons som mest viktiga?

Sonderande: Varfor tycker du att de (3) ar viktiga. Hur kan du utlasa det?Tycker du att nagot
saknas?

13. Vilken utbildning har du?

14. Hur lange har du jobbat i branschen?

15. Vad hette tjansten du sokte? Ar det fortfarande samma tjanst du har idag? (kanske nytt
namn?)

16. Vad visste du om jobbet innan du sokte det?

Stdmde de?

Ovrigt

— Har du nagot du vill tillagga?

Tack for din medverkan!
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Bilaga 2: Lindeléws kompetensmodell

Personliga formagor

Personlig mognad: Ar trygg, stabil och har sjalvinsikt. Ser relationer i sitt rétta perspektiv,
skiljer pa det personliga och professionella. Forhaller sig pa ett satt som &ar anpassat till
situationen.

Integritet: Har val grundade och tydliga varderingar och férmaga att tdnka begreppsmassigt
pa fragor ur ett etiskt perspektiv. Styrs av etik och vérderingar i avgorande situationer i
arbetet.

Sjalvstandighet: Har mod att agera efter sin egen dvertygelse.
Initiativtagande: Tar initiativ, satter igang aktiviteter och uppnar resultat.

Sjalvgaende: Tar ansvar for sin uppgift. Strukturerar sjélv sitt angreppssatt och driver sina
processer vidare.

Flexibel: Har latt for att anpassa sig till &ndrade omstandigheter. Kan snabbt &ndra sitt synsatt
och forhallningssatt. Ser mojligheterna i férandringar.

Stabil: Ar lugn, stabil och kontrollerad i stressituationer eller pressade situationer. Behéller
ett realistiskt perspektiv pa situationer och fokuserar pa ratt saker.

Prestationsorienterad: Satter upp hoga mal for sig sjalv och arbetar hart for att nd dem. Ar
jobbfokuserad och soker aktivt utmaningar. Arbetet resulterar i personlig tillfredsstallelse.

Energisk: Har formaga att arbeta hart och lagga ner tid energi och engagemang pa sitt arbete.

Uthallig: Forblir motiverad och effektiv trots bakslag och besvikelse. Arbetar pa tills projekt
ar avslutade eller resultat uppnadda.

Sociala fardigheter
Samarbetsformaga: Arbetar bra med andra manniskor. Relaterar till dem pa ett lyhort och
smidigt satt. Lyssnar, kommunicerar och l6ser konflikter pa ett konstruktivt sitt.

Relationskapande: Ar utétriktad och socialt aktivt i yrkesmassiga sammanhang. Skapar
kontakter och underhaller relationer.

Empatisk formaga: Har formaga att satta sig in i nagon annan perspektiv eller situation utan
att ta Over personens kanslor.

Muntlig kommunikation: Talar Klart, valformulerat och engagerat i enskilda méten och i
sma och stora grupper. Lyssnar och dr mottalig for motparten och anpassar sig till situationen.

Lojal: Uttrycker positiv attityd till sitt arbete, verksamheten och/eller organisationen. Handlar
i enlighet med fattade beslut, verksamhetsplane, mal, policyer och riktlinjer. Tar upp kritik
endast i de korrekta sammanhangen eller direkt med bertrda parter eller 6verordnad.
Serviceinriktad: Ar lugn, uppméarksam och tillmotesgaende i sitt bemotande. Har intresse
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vilja och férmaga att hjalpa andra och anstranger sig for att leverera losningar.
Overtygande: Ar duktig pa att paverka och dvertyga. Far andra att andra sikt eller beteende.

Kulturell medvetenhet: Vardesétter olikheter och forstar hur bakgrund, kultur och
grupptillhorighet paverkar en sjalv och andra. Har formaga att ta med detta i berdkningen nar
beslut fattas och handlingssatt valjs.

Ledarskapsformagor

Ledarskap: Leder och motiverar och férser andra med befogenheter som krévs for att
effektivt nd gemensamma mal. Samordnar grupper och blir en referenspunkt for andra. Skapar
engagemang och delaktighet.

Tydlig: Kommunicerar pa ett tydligt satt. Sakerstaller att budskap nar fram och att
forvantningarna ar klara for alla berérda parter. Paminner och foljer upp.

Ekonomisk medvetenhet: Forstar och tillampar affarsméassiga principer. Fokuserar pa
kostnader, intakter och effektivitet ur ett ekonomiskt perspektiv.

Strategisk: Tanker strategiskt och har ett brett perspektiv pa fragor. Ser pa sakers langsiktiga
betydelse och vidare konsekvenser och anpassar sina handlar till detta.

Omdome: Gor korrekta avvéagningar och prioriteringar. Vager samman komplex information
och olika typer av hdnsynstaganden och visar omddme vid uttalanden, agerande och beslut.

Beslutssam: Fattar snabba beslut och agerar utifran dessa, trots begransad information eller
svara omstandigheter. Visar omdome under tidspress.

Intellektuella fardigheter
Strukturerad: Planerar, organiserar och prioriterar arbetet pa ett effektivt satt. Satter upp och
haller tidsramar.

Kvalitetsmedveten: Ar noggrann och vl medveten om mal och kvalitetsstandard. Lagger ner
stor vikt vid att man lever upp till dessa.

Kreativ: Kommer ofta med idéer och nya angreppssatt i arbetsrelaterade fragor. Har ett
nytdnkande som kan omséttas i praktiken och leder till resultat.

Specialistkunskap: Forstar de fackmassiga aspekterna av arbetet sarskilt bra. Underhaller
kontinuerligt sin specialistkunskap. Ar en kunskapsresurs for andra.

Problemlésande analysférmaga: Arbetar bra med komplexa fragor. Analyserar och brytr
ner problem i sina bestandsdelar och l6ser komplicerade problem.

Numerisk analytisk formaga: Forstar numeriska underlag. Loser numeriska uppgifter snabbt
och korrekt.

Spraklig analytisk formaga: Forstar komplicerade sprakliga underlag, bade talade och
skrivna. Producerar egna dokument av hog kvalitet.
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Bilaga 3: Annons 1: Bemannings- och rekryteringsansvarig

Vi soker en driven och engagerad arbetare som har erfarenhet fran bemanningsbranschen.
Tjansten som innefattar ett

helhetsansvar for presentation av kandidater for vara kunder samt
vara en lank mellan kund och konsult. Tjansten innefattar
personalansvar for vara konsulter.

Arbetsuppgifterna bestar av att uppratta kravprofiler, ansvara for
annonsering och urval av ansokningar. Du kommer att genomfora
intervjuer, gora bedémningar utifran kravprofiler samt ansvara for
referenstagning. Du kommer vara TITEL vilket innebar
bemanningsansvar, uppféljning av konsulter och deras uppdrag samt
personaladministration. En gang per vecka besoker du vara konsulter
och kunder for att sakerstalla hogsta kvalité i vart uppdrag. Vi arbetar
strukturerat och mot tydligt uppsatta mal. Vi vill att just du &r den som
tar ansvaret for vara konsulter och att de far kanslan av att
FORETAGET som arbetsgivare &r attraktiv och en naturlig
karriérspartner.

Din profil

Vi soker dig som har nagra ars erfarenhet fran bemanningsbranschen.
Du trivs med att arbeta i en handelserik miljé och har ett stort intresse
for bemanning och rekrytering. Du kommer att arbeta med bade
yrkesarbetaravtal och tjanstemannaavtal, darfor ar det meriterande
om du har kdnnedom kring Bemanningsavtalet for saval tjansteman
som yrkesarbetare.

For att trivas hos oss &r det viktigt att du har entreprendrsanda,

kénsla for service och ett affarstank. Du har en positiv installning samt
en vilja att lara och utvecklas. Du har dven god férmaga att uttrycka
dig i tal och skrift samt &r organiserad i ditt arbetssatt. Du trivs med
ett stundtals hogt tempo och kan véxla upp tempot nér sa behovs. Din
roll liknar ofta "spindeln i natet" dar du i nara samarbete med vara
saljare sakerstaller att vara kunder upplever hogsta kvalitet.

Urval sker 16pande och startdatum blir enligt verenskommelse, med
sikte pa sa tidig start som mojligt.

For rétt person kan tjansten komma att bli permanent efter vikariatets
slut.

Vi ser fram emot Din ansdkan redan idag!
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Bilaga 4: Annons 2: Konsultchef

Ditt ansvarsomrade och dina arbetsuppgifter

Du kommer att ansvara for nagra av bolagets avtalskunder och du kommer att vara
personalansvarig for de konsulter som finns anstéllda i uthyrningsverksamheten ute hos dina
kunder och ansvara for deras utveckling. Detta innebér att du till storsta del kommer att
bemanna diverse olika uppdrag inom olika verksamhetsomraden och dina arbetsuppgifter
innefattar bl.a. anstallningsavtal, utvecklingssamtal, Ionesamtal och kompetensutveckling. Du
jobbar ocksa parallellt med rekrytering av nya konsulter pa nya uppdrag och administration
kring deras anstallningar. I ditt arbete &r kundvard och kundkontakter en

sjalvklarhet.

Dina kvalifikationer

Det ar meriterande om du har en relevant akademisk hdgskoleutbildning eller yrkeserfarenhet
som rekryterare, med det ar inget krav. Du bor ha vana av kundkontakt eller har erfarenhet av
arbete inom sélj-, bemannings- alternativt rekryteringsbranschen.

Dina personliga egenskaper

Du ska tycka om att arbeta sjélvstandigt liksom att arbeta i teamwork. Som person &r du
kreativ, oradd och har en formaga att skapa egna lésningar. Engagemang, drivkraft och
affarsmannaskap ar avgorande egenskaper for att du lyckas som Konsultchef hos oss.

Vi vardesatter hog servicekansla och god social kompetens och vi lagger stor vikt pa din
personlighet och dina ambitioner. Om du gillar att arbeta pa en variationsrik arbetsplats i
standig férandring sd kommer du garanterat att trivas hos oss. Vi erbjuder dig ett

spannande och utvecklande arbete, dér du blir en viktig resurs i ett redan starkt sammansvetsat
team. Arbetet kraver datavana med mycket goda kunskaper i Microsoft Office-paketet samt i
det svenska och engelska spraket saval i tal och skrift.

B-korkort fordras.
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Bilaga 5: Annons 3: Consultant manager

Rollen TITEL ar mycket varierad med fokus pa rekrytering, personalansvar och kundkontakt.
| arbetsuppgifterna ingar bl.a. annonsskrivning, kandidatselektering, intervjuer och slutligt
urval av lamplig konsult. Efter att ett uppdrag ér tillsatt ar det TITELNS uppgift att se till att
konsulten gor ett bra jobb och trivs ute hos var kund. TITELN skall tillsammans med Account
Managers (AM) arbeta for att utveckla relationen med kunden.

Varfor ska du jobba hos oss? Sa har tycker vara TITEL:

Kontakt med manga olika manniskor och foretag

Stor variation i arbetsuppgifter — Ingen dag ar den andra lik.
Mycket eget ansvar som leder till personlig utveckling

Bra mojligheter att styra sitt eget arbete och paverka sina resultat.
Glada, ambitidsa, drivna och professionella kollegor.

Ett 6ppet klimat dar man berdmmer och lyfter varandras insatser
Studenter och unga akademiker ar en rolig malgrupp att arbeta med
Gor samhallsnytta genom att hjalpa ménniskor till nytt jobb
Inspirerande att arbeta pa ett framgangsikt och véixande foretag

Vi soker dig som

Vi soker dig som har hogskoleutbildning inom personal, ekonomi eller motsvarande.
Erfarenhet av bemanningsbranschen och/eller HR-relaterade uppgifter ar meriterande och vi
ser gdrna att du har erfarenhet av kundkontakt i form av service eller forséljning. Som person
ar du drivande och flexibel och du trivs nar tempot ar hdgt. Framfor allt &r det viktigt att du
har en stark vilja att utvecklas tillsammans med oss!
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Bilaga 6: Befattningsbeskrivning 1. Bemannings- och

rekryteringsansvarig

Malsattning:
Att sékerstalla tillgangen pa konsulter for enheten bade betraffande volym och kompetens, sa

att FORETAGET nér uppsatta kvalitetsmal, budgeterad forséljning och I6nsamhet

Ansvar:
Rekrytering av konsulter och kandidater samt att initiera intresse fran potentiella konsulter

och kandidater for anstéllning hos eller via FORETAGET

Rekrytering — konsulter/kandidater )
Rekrytering av konsulter/kandidater enligt FORETAGETS krav, behov och enligt den

volym som verksamheten kraver for att mota kundernas behov
Ansvara for den administrativa processen kring rekrytering
Inleda I6nediskussion med konsulter samt informera om FORETAGETS riktlinjer
Forbereda anstallningsavtal
Introduktion av nyanstallda konsulter
Delta vid konsultaktiviteter
Medverka vid och planera externa rekryteringsaktiviteter och skapa goda affarsméssiga
relationer med samarbetspartners
Aktivt soka efter nya rekryteringskanaler
Initiera annonsbehov i samrad med kollegor och éverordnad chef, skota och uppdatera
annonser
Planera rekryteringsarbetet tillsammans med kollegor och éverordnad chef
Marknadsféra FORETAGET som en bra arbetsgivare och sélja in formaner

Kunder/Forséaljning
Delta vid kundaktiviteter
Utfora kundbesok for att kunna tillgodose kundernas kravprofil pa konsulter
Samarbeta med Gvriga tjansteomraden, kontor och affarsomraden for att maximalt antal
uppdrag léses av FORETAGET och fér kundens bésta
Halla i foretagspresentationer for olika organisationer och natverk
Vara lyhord for ev. missndje och l6sa reklamationer enligt separat reklamationshantering

Kvalitet/Miljo
Med kunden och konsulten i fokus strdva mot 6kad ndjdhet i enlighet med av

foretagsledningen faststallda policies, krav och arbetsséatt
Initiera och ge forslag till forbattringar, effektivisering och utveckling
Vérna om miljon, vara en god forebild, och arbeta i enlighet med milj6lagar,
FORETAGETS maél, policies, och rutiner for att standigt forbattra var miljopaverkan
Aktivt arbeta for att uppna kontorets kvalitets- och miljomal
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Bilaga 7: Befattningsbeskrivning 2: Konsultchef

Malsattning:
Utveckla kontakterna med kunder och konsulter i syfte att sakerstélla god forséljning,
utveckling, l6nsamhet och néjdhet hos kunder och medarbetare

Ansvar:
Matcha kunds uppdragsbeskrivning och krav med lamplig konsult, samt personalansvar for
konsulter

Kunder/Forséaljning/Uppdrag

Uppdragsansvar

Utveckla och oka forsaljningen pa befintliga kunder, i samarbete med séljorganisation

Beddma kundens arbetsmiljo enligt Forebyggande arbete for konsulterna

Samarbeta med 6vriga delar av organisationen for att maximalt antal uppdrag I6ses av
FORETAGET och for kundens bésta

Sakerstalla att priser, l6nesattning och marginaler foljer FORETAGETS riktlinjer och
aktuella avtal

Konkurrentbevakning, dvs. besitta kunskap om konkurrenternas utveckling hos kund

Arrangera och delta i evenemang, méssor och andra aktiviteter

Initiera behov av konsulter, bade betraffande volym och kompetens

Matcha och I6sa uppdrag enligt dverenskommelse med kund

Kvalitetsuppfoljning av pagaende uppdrag gentemot kunder och medarbetare

Vara lyhord for ev. missndje och I6sa reklamationer enligt FORETAGETS
reklamationshantering

Personalansvar for konsulter

Kommunicera FORETAGETS vérderingar, policies, mal och krav samt leda och
motivera genom att forega med gott exempel

Svara for att konsulten har hog belaggningsgrad samt till stérsta mojliga man forsoka
att mota konsultens 6nskemal vad galler uppdrag

Sakerstilla att I6nesattning ar i enlighet med avtal, FORETAGETS riktlinjer samt
marknadsmassiga

Bevaka och folja upp garantiloner

Regelbundet genomféra och félja upp utvecklingssamtal

Anstélla, introducera och avveckla konsulter

Aktivt arbeta for att konsulten ska trivas i sin anstallning hos FORETAGET

Genomfora de aktiviteter som aligger kontoren gentemot konsulterna

Ta ansvar for konsultens kompetensutveckling sa att den far en personlig utveckling
och blir mer attraktiv for vara kunder

Arbeta for att FORETAGET har ratt konsulter anstéllda

Ta ett arbetsgivaransvar for konsulter t.ex. patala olampligt beteende, genomféra
samtal, dokumentera och f6lja upp konsulten i enlighet med anstéliningsavtalet

Dokumentera och registrera i enlighet med PUL

Utvérdera behov av rehabilitering och arbeta enligt Rehabiliteringspolicy och
Rehabiliteringsarbete

Arbeta enligt rutiner i Arbetsmiljo avseende konsulter. Tonvikten ligger pa
Forebyggande arbete for konsulter och delegerade Arbetsmiljéuppgifterna for
personalledare som KC erhaller skriftligen fran sin éverordnade chef enligt rutin Ansvar —
delegering
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Kvalitet/Miljo
Med kunden och konsulten i fokus stréva mot 6kad ndjdhet i enlighet med av
foretagsledningen faststallda policies, krav och arbetssatt
Initiera och ge forslag till forbattringar, effektivisering och utveckling
Varna om miljon, vara en god forebild, och arbeta i enlighet med milj6lagar,
FORETAGETS mal, policies, och rutiner for att standigt forbattra var miljopaverkan
Aktivt arbeta for att uppna kontorets kvalitets- och miljomal
Sékerstalla att den information, t.ex. gallande kvalitets- och miljomal, méatningar och
utfall, dtgarder och handlingsplaner, konsulten behover fran FORETAGET gallande
konsultens anstallning kommuniceras
Ovrigt
Kontinuerlig uppdatering om arbetsmarknadens behov och framtida 6nskemal vad
géller kompetenser och tekniker
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Bilaga 8: Befattningsbeskrivning 3: Consultant manager

Ledord:

Help clients with staffing needs

Invoice your clients and prepare consultant salaries
Responsible for you consultants

Arbetsuppgifter:
Utveckla kontakterna befintliga foretagskunder och konsulter. Arbeta med utifran foretagets

kvalitetsmal och tillgodose kunders behov av konsulter. Hjalpa klienter med deras
bemanningsbehov. Forbereda kunders faktorer och ansvara for konsulters I6ner. Ansvara for
att FORETAGET kan mota kunders behov av personalforsorjning.

Kundféretag:
Utveckla och oka forsaljningen pa befintliga kunder, i samarbete med séljorganisation
Leda och motivera befintliga konsulter for att nd gemensamma mal, vara lyhord for

behov

Fakturera kunder efter ingangna avtal samt ansvara for I6neutbetalning till konsulter
Arrangera och delta i evenemang, massor och andra aktiviteter
Initiera behov av konsulter, bade betraffande volym och kompetens
Kvalitetsuppfoljning av pagaende uppdrag gentemot kunder och medarbetare
Vara lyhord for eventuella missndjen och I6sa reklamationer

Konsulter:

Kommunicera FORETAGETS varderingar, policies, mal och krav samt leda och
motivera genom att forega med gott exempel

Regelbundet genomféra och folja upp utvecklingssamtal och arbeta for att
FORETAGET har ratt anstallda

Vara en forebild for konsulter och alltid vara tillganglig

Anstalla, introducera och avveckla konsulter och arbeta for anstélldas valmaende

Genomfora de aktiviteter som aligger kontoren gentemot konsulterna

Ta ansvar for konsultens kompetensutveckling sa att den far en personlig utveckling
och blir mer attraktiv for vara kunder

Ta ett arbetsgivaransvar for konsulter t.ex. patala olampligt beteende, genomféra
samtal, dokumentera och folja upp konsulten i enlighet med anstallningsavtalet
Arbeta utifrdn de dokument och policys som FORETAGET har i form av kvalitets- och
miljomal samt arbetsmiljo.

Kvalitet:
Sékerstalla att den information, t.ex. géllande kvalitets- och miljomal, matningar och
utfall, &tgarder och handlingsplaner, konsulten behover frain FORETAGET gallande
konsultens anstallning kommuniceras
Strava efter allas nojdhet, saval kund som konsult och kollegor
Initiera och ge forslag till forbattringar, effektivisering och utveckling
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